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En la presente investigación se estudia la relación existente entre el 
clima institucional y el desempeño docente en estudiantes del 4to. y Sto. 
grado de educación secundaria de la Institución Educativa Pública "Pablo 
Patrón" de Chosica, Ugel N°06 de Vitarte, 2013. La muestra estuvo 
conformada por 125 estudiantes, a quienes se le aplicó dos encuestas que 
permitieron recoger la información y mediar las variables de estudio. 
Los resultados fueron analizados en el nivel descriptivo e inferencia!. 
En el nivel descriptivo se ha utilizado frecuencias y porcentajes para 
determinar los niveles de percepción predominantes del clima institucional y 
el desempeño docente por parte de los estudiantes; en el nivel inferencia! 
se ha hecho uso de la estadística paramétrica y, como tal, se ha utilizado r 
de Pearson. Los resultados indican que, el clima institucional y el 
rendimiento académico según la percepción de los estudiantes encuestados 
se expresan predominantemente en un nivel medio; asimismo, predomina el . 
nivel medio en cuanto al rendimiento académico. Del mismo modo, las 
dimensiones de la variable desempeño docente se relacionan con la 
variable rendimiento académico. 
Palabras clave: Desempeño docente, rendimiento académico. 
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ABSTRAC 
In this research, we study the relationship between school climate and 
student teacher performance in the 4th. and 5th. Gardos Secondary 
Education Public Educational lnstitution "Paul Patron" of Chosica, Ugel 
Vitarte No. 06, 2013. This sample consisted of 125 students who were 
administered two surveys, which allowed collecting information and mediate 
the study variables. 
The results were analyzed by descriptive and inferential level. At the 
descriptive level, we used frequencies and percentages, to determine the 
levels of perception and institutional climate prevailing teacher performance 
by students, in the inferential level, we have made use of parametric 
statistics, and as such, r was used Pearson. The results indicate that 
institutional climate and academic performance, as perceived by the 
students surveyed, are expressed predominantly in a··medium also prevails 
as the average level of academic achievement. Similarly, the dimensions of 
the variable teacher performance variable related to academic performance. 
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INTRODUCCIÓN 
El clima Institucional es "un fenómeno que media entre los factores 
del sistema Institucional y las tendencias motivacionales que se traducen en 
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización tales 
como productividad, satisfacción, rotación, etc., en ese sentido desarrollar 
un clima institucional favorable dentro de una institución educativa es tarea 
de todos los actores involucrados en ella; sin embargo, la tarea 
fundamental del líder de una institución es justamente la de generar un 
clima institucional favorable, para que cada uno de los actores se puedan 
desenvolver con normalidad. Dicho esto podemos expresar que el clima 
institucional requiere de ciertos factores que la hacen propicia para 
mantener el equilibrio dentro de la institución, podemos mencionar algunos 
de ellos, tales como: una buena comunicación entre los diferentes agentes, 
liderazgo por parte del director de la institución, educativa, participación 
activa de los miembros de la institución así como la identificación qüe deben 
tener cada uno de ellos con la institución educativa. 
Por otro lado, el desempeño docente es una noción que ha cobrado 
en los últimos años un importante valor en las discusiones internacionales 
sobre la función de los maestros en el éxito educativo. Ha conseguido, 
también, un lugar especial en las agendas de la investigación educativa, sea 
este desde los estudios sobre la profesión docente o desde aquellos 
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vinculados a la formación y a la evaluación. Esta (re)aparición de la noción 
de desempeño docente fue debido a los cambios experimentados en los 
discursos sobre el magisterio, a inicios de la década pasada. 
En efecto, el inicio de los años 2000 trajo para América Latina 
importantes cambios en el marco de reflexión sobre la cuestión docente. La 
agenda educativa incorporó un conjunto de nuevos elementos provenientes 
de la revisión de lo actuado; de las evaluaciones hechas a las reformas de 
los 90 del siglo pasado. Un aspecto fundamental fue el reconocimiento de 
los docentes como actores protagónicos del cambio educativo. Con esta 
idea se abandonaron las posiciones que consideraban el papel de los 
docentes como un insumo más del sistema. Este protagonismo significa, en 
palabras de Robalino (2005), que los docentes sean profesionales provistos 
de un capital social y cultural que los convierta en sujetos sociales 
deliberantes y capaces de participar, reflexionando y dialogando en la toma 
de decisiones educativas y sociales. Así pues, no existen actualmente en 
América Latina documentos orientadores de políticas educativas o 
plataformas legales que no expresen directa y enfáticamente la importancia 
del trabajo de los docentes en el éxito educativo. 
De lo expuesto podemos expresar que la labor del docente es 
fundamental en la formación del estudiante; es decir, el desempeño 
docente como factor clave en el aprendizaje del estudiante, permitirá el 
desarrollo del mismo; por lo que resulta importante el desempeño docente 
frente al rendimiento académico de los estudiantes, pero esta no será 
posible cuando existe un clima institucional desfavorable. 
De esta manera, el objetivo de esta investigación es analizar el clima 
institucional. Para ello, se desarrolla un análisis de la misma, orientando 
nuestro trabajo hacia la exploración de relaciones entre las variables del 
clima institucional: comunicación, liderazgo, participación de los agentes de 
la educación e identidad institucional, planificación de la enseñanza -
aprendizaje, conducción de la enseñanza - aprendizaje, evaluación durante 
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el proceso de enseñanza - aprendizaje y participación docente en la gestión 
institucional, elementos de soporte, a la luz de las teorías que dan sustento 
teórico al clima institucional en sus diferentes contextos. 
El capítulo uno, corresponde al marco teóricos de la investigación, 
en el que se expresan: los antecedente del problema, haciéndose referencia 
al marco conceptual que sustenta la perspectiva desde la cual son 
planteados los aspectos centrales de la investigación: como el desempeño 
docente, sus elementos y dimensiones y el rendimiento académico, sus 
elementos y características. Asi mismo, se da a conocer la definición de 
términos básicos. 
El Capítulo dos se desarrolla: la determinación y formulación del 
problema del problema, su importancia y las limitaciones de la investigación. 
El Capítulo tres comprende la metodología; y, en él se expresan los 
objetivos de la investigación, las hipótesis, variables y metodología, el 
diseño de la investigación, la población y muestra. 
En el capítulo cuatro, concierne al trabajo de campo: se consignan 
los datos que dan validez y confiabilidad a los instrumentos de 
investigación, las técnicas de recolección, así como el tratamiento 
estadístico empleado, el cual está expresado en el nivel descriptivo e 
inferencia! y la discusión de resultados. 
Finalmente, se consideran las conclusiones donde se indican los 
niveles en que se expresan las dimensiones de la variable desempeño 
docente y el rendimiento académico, según la percepción de los 
encuestados. Asimismo, se plantean las recomendaciones y sugerencias, 
producto del estudio realizado. Luego, la bibliografía revisada; y en los 
anexos, se presenta los instrumentos utilizados en el presente estudio, así 





CAPÍTULO 1 · 
MARCO TEÓRICO 
1.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
Al revisar la literatura sobre el tema hemos encontrado 
investigaciones internacionales y nacionales los mismos que los 
hemos tomado como antecedentes. 
1.1.1 A nivel internacional 
Gonzales (1993), en su tesis:"lnfluencia de la acción gerencial 
del director de Educación Básica en la participación docente", analiza 
los estilos de liderazgo del director de Educación Básica y su 
influencia en la participación de los docentes. El estudio se realizó en 
. . 
el distrito escolar N° 2 del Estado Aragua, de la cual se extrajo una 
muestra que constituyó el 25 % de los docentes que conformaron la 
población en estudio. 
Los resultados obtenidos permitieron confirmar que: 
El estilo democrático de liderazgo permite un alto porcentaje 
en el índice de participación de los docentes tanto en la 
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planeación como en la ejecución de las diferentes actividades 
de la organización. 
De la misma forma, se logró determinar que existe una 
relación entre el estilo de liderazgo del Director y la 
participación del docente. A pesar de todo lo acotado, muchos 
directores, 
defienden 
supervisores y administradores educativos, 
el estilo autocrático de liderazgo en la 
administración educativa. 
Pérez (2002), en su tesis: "La importancia del liderazgo 
directivo en el desempeño docente en la 1 y 11 Etapa de Educación 
Básica en el Municipio José Tadeo Monagas del Estado de Guarico. 
Caracas"; encontró los siguientes resultados: 
Se evidencia fallas de los Directivos en el cumplimiento de sus 
funciones gerenciales, no se cumplen los objetivos 
establecidos. 
La planificación de las actividades y la ausencia de liderazgo 
afecta la buena marcha de las organizaciones escolares. 
Miranda (1998) en su tesis: "Influencia del liderazgo directivo 
en el rendimiento escolar de los estudiantes del segundo año de 
secundaria en la comunidad de Santiago-Chile"; encontró los 
siguientes resultados: 
La variable independiente 'liderazgo directivo, incide 
directamente en el rendimiento académico de los estudiantes 
del segundo año al potenciar los canales operativos de 
información y comunicación, que permiten la participación de 
todos los miembros de la institución educativa. ·Se ha 
encontrado en la investigación que la variable liderazgo 
directivo, influye directamente en el rendimiento académico de 
los estudiantes, al crear una cultura institucional de identidad y 
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pertinencia a dicha comunidad educativa cuya aceptación, 
eleva el autoestima del estudiante. 
Fernández (1992), en su tesis: ""Relación entre el estilo 
gerencial del personal directivo de las Escuelas Básicas de Altagracia 
de Orituco correspondientes a la 1 y 11 Etapa, y el clima organizacional 
de dichas instituciones"; encontró los siguientes resultados: 
El estilo gerencial predominante en las instituciones de 
Educación Básica de Altagracia de Orituco, es el Laissez -
Faire y que la comunicación informal predominó sobre los 
demás tipos de comunicación. Se indica además que no hubo 
una definición clara sobre las clases de comunicación: 
ascendente, descendente y horizontal. 
Los procedimientos estadísticos correlacionales revelan que 
existe relación entre el estilo Laissez- Faire encontrado como 
estilo gerencial predominante y la comunicación informal. 
Porcentualmente se encontró que existe relación entre el estilo 
gerencial y la subdimensión motivación, llegándose a la 
conclusión de que los directivos de estos centros no motivan al 
personal a participar. 
1.1.2. A nivel Nacional 
Almonte (2007), en su tesis: «Influencia de las relaciones 
humanas de los docentes én el clima institucional de las instituciones 
educativas secundarias "José Carlos Mariátegui" y "Nuestra Señora 
del Carmen" de la Ciudad de llave», realiza una investigación 
planteando como objetivo general: Analizar como influye las 
relaciones humanas de los docentes en el clima institucional de las 
instituciones educativas antes mencionadas. En el proceso de 
investigación a través del análisis estadístico se ha podido comprobar 
que: Las relaciones humanas si influyen en el clima institucional de 
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las instituciones: "José Carlos Mariátegui" y "Nuestra Señora del 
Carmen" en forma significativa en un 75%, según los ítems de 
encuesta realizada y probada estadísticamente sobre el análisis e 
interpretación de resultados obtenido; las relaciones humanas tiene 
relación directa con el clima institucional en ambas instituciones. Por 
lo tanto se demuestra que las relaciones humanas son pilares de 
desarrollo individual y social que permiten lograr mejores niveles de 
calidad de educativa y vida. 
Chuye (2007), en su tesis: «Participación de los actores de la 
institución educativa en la gestión del cambio. El caso de una 
escuela pública de Lima», se formuló las siguientes preguntas. 
¿Cómo participan los actores de la escuela: director, profesores y 
padres de familia en la gestión del cambio?, ¿qué estrategias se 
ponen en juego para implantarlo?, estas interrogantes permitieron 
aportar al mejoramiento de la gestión de la escuela estudiada y 
contribuir a profundizar en el conocimiento de la estructura 
organizativa de la institución escolar que permitan orientar los 
esfuerzos por promover una gestión democrática. Para cumplir 
nuestro propósito se eligió un colegio público de educación 
secundaria, ubicado en una zona urbano marginal del distrito de San 
Juan de Lurigancho de Lima, que aplica desde 1998 la nueva 
propuesta curricular experimental del Ministerio de Educación. Desde 
un enfoque cualitativo buscamos a través de una metodología 
etnográfica profundizar en el conocimiento de la cultura escolar, 
realizando un trabajo de campo entre septiembre de 2001 y 
septiembre de 2002. Observar la escuela desde adentro, permitió 
comprobar que el liderazgo del director es un factor vital en la 
promoción del cambio; el establecimiento de alianzas implícitas entre 
director y docentes líderes de la escuela es un mecanismo facilitador 
para inducir el cambio, pero a la vez activa un conjunto de fuerzas de 
resistencia pasiva y acomodamiento en la mayoría de docentes, 
quienes no logran implicarse en la generación y planificación de 
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propuestas de innovación. Encontramos una serie de factores 
internos como la escasez de recursos materiales, financieros y el 
tiempo que unidos a factores contextuales como la situación de vida 
del maestro, entre otros, dificultan la aplicación de las propuestas 
innovadoras y ponen en riesgo el establecimiento de una cultura de 
innovación en la escuela. 
Núñez (2008) en su tesis: «Cfima institucional y satisfacción 
laboral de los docentes de las instituciones educativas bolivarianas 
de las regiones Puno y Cusca - 2006 », realiza una investigación 
donde aborda el problema referido al clima institucional en las 
instituciones educativas bolivarianas de las regiones Puno y Cuzco, 
con el objeto de conocer como se mantienen el ambiente físico, la 
estructura institucional, el ambiente social, el aspecto personal y la 
satisfacción laboral de los dOcentes. El estudio fue comparativo en 
tres las dos instituciones educativas bolivarianas de las regiones 
Puno y Cuzco. El objetivo principal fue: Identificar el nivel del clima 
institucional en que laboran los docentes. La metodología de la 
obtención de los resultados es la aplicación de los test de clima 
institucional y satisfacción laboral. Las conclusiones muestran tres 
segmentos de comportamiento de sus trabajadores de un grupo, de 
40% promedio, identificados y comprometidos con la mejora continua 
de su institución; otro, 27% promedio indiferentes y el 23% de 
opositores, este panorama es un indicador que debe llamar la 
atención de los directivos y trabajadores de base, para realizar 
reajustes y contar con un plan de mejora del clima institucional. 
Cortez (2006), en su tesis: «Influencia del liderazgo de los 
directivos y jerárquicos en la satisfacción laboral de los docentes y 
administradores de la institución educativa "Manuel A. Odría" del 
distrito de la Ciudad Nueva" en Tacna -Perú », encontró los 
siguientes resultados: 
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La mayoría de los docentes estiman que la sub-dirección de 
formación general tiene bajo nivel de liderazgo. Esto también 
es corroborado por el puntaje ponderado de 25 puntos. 
La sub dirección tiene problemas para comprometer a sus 
subordinados con los objetivos estratégicos de la Institución, 
manejo inadecuado de las relaciones humanas y poca 
habilidad para comunicarse. 
Según los administradores la sub-dirección administrativa 
posee buen nivel de liderazgo entre sus seguidores. Por lo que 
reconocen habilidades para comunicarse, plantear objetivos 
estratégicos y comprometerlos con ellos mismos, se relaciona 
con mucha facilidad. 
Aedo (2008), en su tesis: "El Estilo de/liderazgo del director y 
el desempeño docente de las instituciones educativas de la ciudad de 
Pachacutec-Ventanilla"; encontró los siguientes resultados: 
El nivel alto de los Estilos de Liderazgo que predomina es el 
liderazgo Laissez Faire en un 34%, el autoritario en un 24.8%, 
el estilo democrático en un 19% y el situacional en un 20.3%. 
En el Nivel de desempeño docente predomina el nivel medio 
en un 49.9% de los alumnos encuestados. 
Morales (2008), en su tesis: "Relación entre el liderazgo en los 
directores y el desempeño docente en las instituciones educativas 
públicas del nivel primario del distrito de Ventani//a-2006"; encontró 
los siguientes resultados: 
Existencia de una relación positiva estadísticamente 
significativa (r = 0.402) entre la variable: liderazgo de los 
directores con la variable desempeño docente (p- valor= 0.015 
< 0.05) al 5% de significancia, lo que demuestra que los 
resultados pueden ser generalizados a la población de estudio. 
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Benites (2008), en su tesis: "Influencia del liderazgo en la 
calidad de la gestión educativa de los directores de las instituciones 
educativas del Nivel Inicial de la Red No. 02 del Callao 2006", 
encontró los siguientes resultados: 
Existe una influencia significativa del liderazgo en la calidad de 
gestión educativa de los directores del Nivel Inicial de la Red 
No. 02 del Callao, debido a la necesidad de un adecuado 
manejo relacional, comunicativo, evaluativo y de control por 
parte de los directivos; los cuales limitan la realización de los 
objetivos, planes y programas de la institución con la 
consecuente ineficiencia en cuanto al manejo y distribución de 
recursos. 
Boy (2009), en su tesis: "La gestión institucional y la calidad 
educativa en la institución educativa San Agustín de San Juan de 
Lurigancho", encontró los siguientes resultados: 
El 96.5% de docentes percibe que la gestión institucional 
ejercida por los directivos es poco satisfactoria, ya que no se 
promueve un clima favorable en las relaciones humanas, no se 
motiva la participación de los docentes. Además nos dice que 
con el propósito de mejorar la calidad de los docentes, entre 
otras sugerencias, plantea que se debe poner en práctica una 
gestión participativa y flexible, donde los docentes tengan la 
oportunidad- de conocer acerca de la elaboración de lo·s 
instrumentos de gestión. 
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1.2. BASES TEÓRICAS 
1.2.1. CLIMA INSTITUCIONAL 
1.2.1.1. Definición de clima institucional 
Goncalves (1997, p. 67), nos dice que el clima institucional es 
"un fenómeno que media entre los factores del sistema institucional y 
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento 
que tiene consecuencias sobre la organización tales como la 
productividad, satisfacción, rotación, etc." 
Martínez (2003: 14). El clima se refiere a una percepción 
común o una reacción común de individuos ante una situación. Por 
eso puede haber un clima de satisfacción, resistencia o participación 
y salubridad. 
Ministerio de Educación (201 0:5), nos dice que "/a condición 
subjetiva que da cuenta de cuan gratificantes son las circunstancias 
en que se desenvuelven los procesos laborales. Está estrechamente 
ligado al grado de motivación del trabajador. Supone no sólo la 
satisfacción de necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también 
la necesidad de pertenecer a un grupo social, de autoestima y 
realización personal". 
A fin de comprender mejor la definición del clima institucional 
es necesario resaltar los siguientes elementos: 
El clima se refiere a las características del medio ambiente de 
trabajo. 
Estas características son percibidas directa o indirectamente 
por los trabajadores que desempeñan en una organización. 
El clima tiene repercusiones en el clima laboral. 
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Estas características de la organización son relativamente 
permanentes en el tiempo, se diferencia de una organización a 
otra y de una sección a otra dentro de una misma empresa. 
El clima junto con las estructuras y características 
institucionales y los individuos que lo componen, forman un 
sistema interdependiente altamente dinámico. 
Según Balam (2004:45), las percepciones y respuestas que 
abarcan el clima institucional se origina en una gran variedad de 
factores: 
Factores de liderazgo y prácticas de dirección (tipos de 
supervisión: autoritaria, participativa, etc.). 
Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de 
la organización (sistema de comunicaciones, relaciones de 
dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). 
Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistema 
de incentivo, apoyo social, interacción con los demás 
miembros, etc.). 
Basándonos en las consideraciones precedentes podríamos 
llegar a la siguiente definición del clima institucional: El clima 
institucional es un fenómeno relativamente persistente del ambiente 
escolar, que se ve afectada por factores del sistema institucional y las 
tendencias motivacionales que traducen en un comportamiento que 
tiene consecuencias sobre la organización. Es el ambiente generado 
en una institución educativa a partir de las vivencias cotidianas de 
sus miembros en la escuela. Este ambiente tiene que ver con las 
actitudes, creencias, valores y motivaciones que tiene cada 
trabajador, directivo, administrativo, docentes y estudiantes de la 
institución educativa y que se expresan en las relaciones personales 
y profesionales. Un clima institucional favorable o adecuado es 
fundamental para un funcionamiento eficiente de la institución 
educativa, así como crear condiciones de convivencia armoniosa. 
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1.2.1.2. Características de clima institucional 
Las características del sistema institucional generan un 
determinado clima institucional, este repercuten sobre las 
motivaciones de los miembros de la organización y su 
correspondiente comportamiento. Según Rivas (2004, p. 23), este 
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de 
consecuencias para la organización como por ejemplo productividad, 
satisfacción, rotación, adaptación, etc. 
Litwing y Stinger (1978) citados por Rivas (2004: 89) postulan 
la existencia de nueve dimensiones que explicarían el clima existente 
en una determinada organización. Cada una de estas dimensiones se 
relaciona con ciertas propiedades de la organización, tales como: 
Estructura: Representa la· percepción que tiene los miembros de la 
organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, 
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo 
de su trabajo. 
Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la 
organización acerca de la autonomía en la toma decisiones 
relacionada a su trabajo. 
Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros, sobre 
la adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. 
Desafío: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la 
organización, acerca de los desafíos que impone el trabajo. 
Relaciones: Es la percepción de parte de los miembros de la 
organización acerca de la existencia de un ambiente de trabajo 
favorable y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como 
entre jefes y subordinados. 
Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la organización 
sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos 
y otros empleados de grupo, el énfasis esta puesto en el apoyo 
mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. 
-24-
Estándares: Es la percepción de los miembros acerca del énfasis 
que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento. 
Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la 
organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones 
discrepantes, y, no temen enfrentar y solucionar los problemas tan 
pronto surjan. 
Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que 
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En 
general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los 
de la organización. 
El conocimiento del clima Institucional según Balam y 
Velasquez (2004, p. 20), "proporciona retroalimentación acerca de los 
procesos que determinan los comportamientos institucionales, 
permitiendo además, introducir cambios planificados tanto en las 
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura 
institucional o en uno o más subsistemas que la componen". 
1.2.1.3. Tipos de clima institucional 
Para Disla y Ferreyra (2003:43), "e/ clima institucional puede 
dividirse en dos grandes tipos: clima autoritario y clima participativo". 
a. Clima de tipo autoritario: 
Autoritarismo explotador: se caracteriza porque la dirección no 
tiene confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de 
temor, la interacción de los superiores y subordinados son casi nulas 
y la mayor parte de las decisiones son tomadas por los jefes y se 
distribuyen según una función puramente descendente. 
Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque la dirección tiene 
confianza con sus subordinados, se utiliza recompensas y castigos. 
como fuente de motivación para los trabajadores. En este clima la 
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dirección juega con las necesidades sociales de los empleados, sin 
embargo, da la impresión de que se trabaja en un ambiente estable y 
estructurado. 
b. Clima de tipo participativo 
Consultivo: se caracteriza por la confianza que existe entre los 
superiores con sus subordinados, a los cuales se les permite tomar 
decisiones específicas dentro de un clima participativo logrando 
satisfacer necesidades de estima y existe la delegación. La 
comunicación es de tipo horizontal. 
Participación en grupo: se caracteriza porque la dirección tiene 
plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de 
decisiones persiguen la integración de todos los niveles. La 
comunicación no se hace solamente de manera ascendente o 
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados están 
motivados por la participación, se trabaja en función de objetivos por 
rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor - supervisado) se 
basa en amistad, las responsabilidades compartidas. El 
funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como mejor 
medio para alcanzar los objetivos a través de la participación 
estratégica. 
1.2.1.4. Importancia del clima institucional 
El clima institucional adecuado, expresado en un ambiente 
saludable, se convierte en un factor que favorece: 
Una convivencia armoniosa. 
El bienestar de la comunidad educativa. 
La percepción de la I.E. como un espacio amigable, seguro y 
protector frente a riesgos psicosociales. 
Un funcionamiento eficiente de la lE. 
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El desarrollo de la TOE y las actividades formativas y 
preventivas en la lE. 
El desarrollo personal: "aprender a ser mejor persona". 
El aprendizaje de valores de respeto a la diversidad, la 
tolerancia, el desarrollo de la identidad y la autonomía, la 
inteligencia emocional, la práctica de habilidades sociales. 
El logro de los aprendizajes. 
El crecimiento profesional de los docentes. 
1.2.1.5. Factores que intervienen en el clima institucion-al 
Goncalves (1997), afirma que el clima institucional es "un 
fenómeno que media entre los factores del sistema institucional y las 
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento 
que tiene consecuencias sobre la organización tales como 
productividad, satisfacción, rotación, etc." (p. 23). 
Los factores que intervienen en el clima institucional son los 
siguientes: 
a) Motivación 
De acuerdo con Robbins ( 1999), motivación es "la voluntad de 
ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas Institucionales, 
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer algún 
necesidad individual" (p. 168) y necesidad de acuerdo al mismo 
Robbins ( 1999) es "algún estado interno que hace que ciertos 
resultados parezcan atractivos" (p. 168). 
Moreno (2001, p.90), establece que es posible también 
distinguir distintos tipos de motivación, teniendo en cuenta cuales son 
los factores que en cada circunstancia determinan 
preponderantemente la conducta del sujeto. Existen tres tipos de 
motivación saber: 
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La motivación intrínseca. Corresponde a la satisfacción que siente 
el sujeto, producida por la misma conducta o tarea al ser realizada. 
La motivación extrínseca. En este caso, lo que mueve a la persona 
es el beneficio obtenido como resultado de su desempeño. 
La motivación trascendente. Dada nuestra condición de seres 
sociales, muchos de nuestros comportamientos no se explican 
exclusivamente por el beneficio extrínseco obtenido, o por la 
satisfacción intrínseca lograda, sino por el beneficio o satisfacción 
que obtiene un tercero, o bien porque éste evita algo negativo para 
él" (Balam, 2004: p. 34). 
Montes (1998), enfatiza de manera similar que no se puede 
ignorar que el trabajo está en función de la personalidad y que ésta 
se proyecta en oficios y profesiones. En Perú, como en todas las 
culturas, se tiene una idiosincrasia, una forma de ser, una 
personalidad peculiar, la cual es importante considerar a fin de que el 
administrador se apoye en estos conocimientos para descubrir qué 
es lo que motiva o fruta a su personal (p. 36). 
López (2003), comenta lo siguiente: "/os factores que 
determinan un nivel de motivación en el empleado son: El trabajo en 
sí, la responsabilidad, el progreso, crecimiento, realización, 
reconocimiento, posición, relaciones interpersonales, supervisión, 
colegas y subordinados. Supervisión técnica, políticas 
administrativas, estabilidad en el cargo, condiciones físicas, salario y 
vida personal" (p.17). 
Por su parte Davis y Newstrom (1999), señalan que existen 
cuatro niveles de motivación: 
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Motivación de logro: Es el impulso que poseen algunas personas 
de perseguir y alcanzar metas. 
Motivación afiliativa: Es el impulso a relacionarse socialmente con 
los demás. 
Motivación hacia la competencia: Es el impulso a ser bueno en 
algo, lo que permite al individuo a desempeñar un trabajo de alta 
calidad. 
Motivación por el poder: Es el impulso de influir en los demás y 
modificar situaciones". (p. 129-130). 
La motivación está constituida por todos los factores capaces 
de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. 
Hoy en día es un elemento importante en la administración de 
personal por lo que se requiere conocerlo, y más que ello, dominarlo, 
sólo así la empresa estará en condiciones de formar una cultura 
organizacional sólida y confiable. En el ejemplo del hambre, 
evidentemente tenemos una motivación, puesto que éste provoca la 
conducta que consiste en ir a buscar alimento y, además, la 
mantiene; es decir, cuanta más hambre tengamos, más directamente 
nos encaminaremos al satisfactor adecuado. Si tenemos hambre 
vamos al alimento; es decir, la motivación nos dirige para satisfacer 
la ·necesidad. 
La motivación también es considerada como el impulso que 
conduce a una persona a elegir y realizar una acción entre aquellas 
alternativas que se presentan en una determinada situación. En 
efecto, la motivación está relacionada con el impulso, porque éste 
provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los 
objetivos de la empresa, por ejemplo, y empuja al individuo a la 
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búsqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse 
profesional y personalmente, integrándolo así en la comunidad 
donde su acción cobra significado. 
El impulso más intenso es la supervivencia en estado puro 
cuando se lucha por la vida, seguido por las motivaciones que 
derivan de la satisfacción de las necesidades primarias y 
secundarias (hambre, sed, abrigo, sexo, seguridad, protección. etc.). 
b) Motivación y conducta 
Con el objeto de explicar la relación motivación-conducta, es 
importante partir de algunas posiciones teóricas que presuponen la 
existencia de ciertas leyes o principios basados en la acumulación de 
observaciones empíricas. 
Chiavenato (1995), existen tres premisas que explican la 
naturaleza de la conducta humana. Estas son: 
El comportamiento es causado. Es decir, existe una causa 
interna o externa que origina el comportamiento humano, 
producto de la influencia de la herencia y del medio ambiente. 
El comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, 
necesidades o tendencias son los motivos del 
comportamiento. 
El comportamiento está orientado hacia objetivos. Existe 
una finalidad en todo comportamiento humano, dado que hay 
una causa que lo genera. La conducta siempre está dirigida 
hacia algún objetivo. 
El ciclo motivacional 
Si enfocamos la motivación como un proceso para satisfacer 
necesidades, surge lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas 
- 30-
etapas son las siguientes: 
Homeostasis. Es decir, en cierto momento el organismo humano 
permanece en estado de equilibrio. 
Estímulo. Es cuando aparece un estímulo y genera una necesidad. 
Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aún), provoca un estado de 
tensión. 
Estado de tensión. La tensión produce un impulso que da lugar a un 
comportamiento o acción. 
Comportamiento. El comportamiento, al activarse, se dirige a 
satisfacer dicha necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente. 
Satisfacción. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su 
estado de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda 
satisfacción es básicamente una liberación de tensión que permite el 
retorno al equilibrio homeostático anterior. 
e) Aprendizaje de la motivación 
Algunas conductas son totalmente aprendidas; precisamente, 
la sociedad va moldeando en parte la personalidad. Nacemos con un 
bagaje instintivo, con un equipo orgánico; pero la cultura va 
moldeando nuestro comportamiento y creando nuestras necesidades. 
Las normas morales, las leyes, las costumbres, las ideologías y la 
religión, influyen también sobre la conducta humana y esas 
influencias quedan expresadas de distintas maneras. En cualquiera 
de tales casos, esas influencias sociales externas se combinan con 
las capacidades internas de la persona y contribuyen a que se 
integre la personalidad del individuo aunque, en algunos casos y en 
condiciones especiales, también puede causar la desintegración. 
Sucede que lo que una persona considera como una 
recompensa importante, otra persona podría considerarlo como inútil. 
Por ejemplo, un vaso con agua probablemente sería más motivador 
para una persona que ha estado muchas horas caminando en un 
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desierto con mucho calor, que para alguien que tomó tres bebidas 
frías en el mismo desierto. E inclusive tener una recompensa que 
sea importante para los individuos no es garantía de que los vaya a 
motivar. La razón es que la recompensa en sí no motivará a la 
persona a menos que sienta que el esfuerzo desplegado le llevará a 
obtener esa recompensa. Las personas difieren en la forma en que 
aprovechan sus oportunidades para tener éxito en diferentes 
trabajos. Por ello se podrá ver que una tarea que una persona podría 
considerar que le producirá recompensas, quizá sea vista por otra 
como imposible. 
El mecanismo por el cual la sociedad moldea a las personas a 
comportarse de una determinada manera, se da de la siguiente 
manera: 
• El estímulo se activa. 
• La persona responde ante el estímulo. 
• La sociedad, por intermedio de un miembro con mayor 
jerarquía (padre, jefe, sacerdote, etc.), trata de enseñar, juzga 
el comportamiento y decide si éste es adecuado o no. 
• La recompensa (incentivo o premio) se otorga de ser positivo. 
Si se juzga inadecuado, proporciona una sanción (castigo). 
• La recompensa aumenta la probabilidad de que en el futuro, 
ante estímulos semejantes, se repita la respuesta prefijada. 
• El castigo es menos efectivo, disminuye la probabilidad de que 
se repita ese comportamiento ante estímulos semejántes. 
• El aprendizaje consiste en adquirir nuevos tipos actuales o 
potenciales de conducta. 
En este contexto, la motivación del personal se constituye en 
un medio importante para apuntalar el desarrollo personal de los 
trabajadores y, por ende, mejorar la productividad en la empresa. 
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Para mantener tal grado de compromiso y esfuerzo, las 
organizaciones tienen que valorar adecuadamente la cooperación de 
sus miembros, estableciendo mecanismos que permitan disponer de 
una fuerza de trabajo suficientemente motivada para un desempeño 
eficiente y eficaz, que conduzca al logro de los objetivos y las metas 
de la organización y al mismo tiempo se logre satisfacer las 
expectativas y aspiraciones de sus integrantes. 
d) Equipo de trabajo 
La mayoría de ustedes seguramente sabe de equipos, 
especialmente si han visto o participado en deportes organizados. 
Los equipos de trabajo defieren de los grupos de trabajo y tienen sus 
propias características únicas. Los grupos de trabajo interactúan 
básicamente para compartir información y para tomar decisiones que. 
ayuden a cada miembro en hacer su trabajo de manera más eficiente 
y eficaz. 
No hay necesidad u oportunidad para que los grupos de 
trabajo se involucren en un trabajo colectivo que requiere un esfuerzo 
conjunto. Por otra parte, los equipos de trabajo son grupos cuyos 
miembros trabajan intensamente en un objetivo común y específico, y 
utilizan su sinergia positiva, responsabilidad individual y mutua, junto 
con sus habilidades complementarias. 
Tipos de equipos de trabajo: 
Los equipos pueden hacer muchas cosas, desde diseñar 
productos, prestar servicios, negociar acuerdos, coordinar proyectos, 
dar consejos e incluso tomar decisiones. 
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Equipo de solución de problemas: Son equipos involucrados en 
esfuerzos para mejorar las actividades laborales o para soluciones 
problemas específicos. 
Equipo de trabajo autodirigido: El cual es un grupo formal de 
empleados que operan sin un gerente y que son responsables de un 
proceso de trabajo completo o de un segmento. · Un equipo 
autodirigido es responsable de lograr que el trabajo se haga y de 
manejarse a sí mismo. Por lo general esto incluye la planeación y 
programación del trabajo, la asignación de tareas a los miembros, el 
control colectivo del ritmo de trabajo, la toma de decisiones y 
encargarse de los problemas. 
Equipo multifuncional: Es un equipo de trabajo formado por 
individuos de varias especialidades. Muchas organizaciones utilizan 
equipos multifuncionales. 
Equipo virtual: La cual utiliza la tecnología para vincular físicamente 
a miembros dispersos para lograr un objetivo común. 
Formación de equipos de trabajo eficaces 
Los equipos no siempre son eficaces. No siempre logran altos 
niveles de desempeño. Sin embargo, investigaciones sobre equipos 
proporcionan ideas sobre las características típicamente asociadas 
con equipos eficaces. 
Objetivos claros: Un equipo con alto desempeño tiene un 
entendimiento claro del objetivo por lograr. Los miembros están 
comprometidos con los objetivos del equipo, saben lo que se espera 
que logren y comprenden cómo trabajarán juntos para conseguirlo. 
Habilidades importantes: Los equipos eficaces están formados por 
individuos competentes que tienen las habilidades técnicas e 
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interpersonales necesarias para lograr los objetivos deseado 
mientras trabajan juntos. Este último punto es importante debido a 
que no todo el que es técnicamente competente tiene las habilidades 
interpersonales para trabajar bien como miembro de un equipo. 
Confianza mutua: Los equipos eficaces se caracterizan por una gran 
confianza mutua entre sus miembros. Es decir, los miembros creen 
en la capacidad, el carácter y la integridad de los demás. Pero como 
probablemente sepa de las relaciones personales, la confianza es 
frágil. Para conservar la confianza, los gerentes necesitan prestar 
mucha atención. 
Compromiso unificado: El compromiso unificado se caracteriza por 
la dedicación a los objetivos del equipo y por la disposición a dedicar 
enormes cantidades de energía para conseguirlos. Los miembros de 
un equipo eficaz muestran una gran lealtad y dedicación al equipo, y 
están dispuestos a hacer lo necesario para ayudar a que su equipo 
tenga éxito. 
Buena comunicación: No sorprende que los equipos eficaces se 
caractericen por una buena comunicación. Los miembros transmiten 
mensajes de manera verbal y no verbal entre sí de formas que son 
comprendidas rápida y claramente. Además, la retroalimentación 
ayuda a guiar a los miembros del equipo y a corregir malentendidos. 
Como una pareja que ha estado junta por muchos años, los 
miembros de equipos de alto desempeño son capaces de compartir 
ideas y sentimientos de manera rápida y eficaz. 
Habilidades de negociación: Los equipos eficaces continuamente 
hacen ajustes de quien hacer qué. Esta flexibilid~d requiere que los 
miembros del equipo posean habilidades de negociación. Como los 
problemas y las relaciones cambian con regularidad en los equipos, 
los miembros deben ser capaces de confrontar y reconciliar sus 
diferencias. 
Liderazgo adecuado: Los líderes eficaces pueden motivar a un 
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equipo para que los sigan a través de las situaciones más difíciles. 
Mediante objetivos claros, la demostración de que el cambio es 
posible si se supera la inercia, al aumentar la autoconfianza de los 
miembros del equipo y al ayudarlos a darse cuenta de todo su 
potencial. Con mayor frecuencia, los líderes de equipos eficaces 
actúan como capacitadores y facilitadores. Guían y apoyan al equipo, 
pero no lo controlan. 
Apoyo interno y externo: La condición final necesaria para un 
equipo eficaz es un clima de apoyo. lntern~mente, el equipo debe 
contar con una infraestructura sólida, lo que significa capacitación 
adecuada, un sistema de medición clara y razonable que los 
miembros del equipo puedan utilizar para evaluar su desempeño 
global, un programa de incentivos que reconozca y recompense las 
actividades del equipo y un sistema de recursos humanos de apoyo. 
La infraestructura correcta debe apoyar .a los miembros y reforzar 
comportamientos que deriven elevados niveles de desempeño. 
e) Objetivos del clima institucional 
El clima de una organización tiene según Rivas (2004, p. 32), 
la función de ''facilitar la realización de la persona (empleados) como 
individuo irrepetible, sujeto original, causa dinámica de si, capaz de 
afirmarse con autonomía, con derecho y con responsabilidades 
individuales y sociales. Un buen clima organizacional, va mas allá de 
la's buenas condiciones físicas en el sitio de trabajo; pues, este 
abarca aspectos emocionales, espirituales, y morales. 
1.2.1.6. Formas de percibir el clima institucional 
Para O isla y Ferreira (2003, p. 1 02), "son /as características 
psicológicas de /os trabajadores, como /as actitudes, /as 
percepciones, la personalidad, /os valores y el nivel de aprendizaje, 
- 36-
las que sirven para interpretar la realidad que los rodea, éstas 
también se ven afectadas "por los resultados obtenidos en la 
organización". 
La teoría de clima Institucional de Likert (1990, p. 68) 
establece que: "e/ comportamiento asumido por los subordinados 
depende directamente del comportamiento administrativo y las 
condiciones Institucionales que los mismos perciben, por lo tanto 
se afirma que la reacción estará determinada por la percepción". 
Este autor afirma que existen tres tipos de variables que definen 
las características propias de una organización y que influyen en la 
percepción individual del clima. En tal sentido se citan. 
Variables causales: Definidas como variables independientes, las 
cuales están orientadas a indicar el sentido en el que una 
organización evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las 
variables causales se citan la estructura organizativa y la 
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes. 
Variables intermedias: Este tipo de variables están orientadas a 
medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales 
como: motivación, rendimiento, comunicación y toma de decisiones. 
Estas variables revistan gran importancia, ya que son las que 
constituyen el proceso Institucional como tal de la organización. 
Variables finales: Surgen como resultado de efecto de las variables 
causales y las intermedias referidas con anterioridad, y están 
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la 
organización, tales como productividad, ganancia y pérdida. 
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1.2.1.7. Dimensiones del clima institucional 
1.2.1.7.1. Comunicación 
La comunicación es un fenómeno inherente a la relación 
grupal de los seres vivos, por medio del cual éstos obtienen 
información, acerca de su entorno y de otros. entornos, y, son 
capaces de compartirla haciendo partícipes a otros de esa 
información. La comunicación es un proceso de interacción entre dos 
entes (o más), en donde se transmite una información desde un 
emisor, que es capaz de codificarla en un código definido, hasta un 
receptor, el cual decodifica la información recibida, todo eso en un 
medio físico por el cual se logra transmitir, con un código en 
convención entre emisor y receptor, y en un contexto determinado. 
La comunicación es de suma importancia para la 
supervivencia de especies gregarias, pues la información que ésta 
extrae de su medio ambiente y su facultad de transmitir mensajes 
serán claves para sacar ventaja del modo de vida gregario. La 
comunicación ha sido ampliamente debatida por teóricos y 
estudiosos de diversas disciplinas como la psicología, sociología, 
lingüística, antropología y periodismo. Todas ellas han estudiado 
diferentes aspectos de la comunicación. 
Pichón (2006, p 32), plantea que la "comunicación es todo 
proceso de interacción social por medio de símbolos y sistemas de 
mensajes. Incluye todo proceso en el cual la conducta de un ser 
humano actúa como estímulo de la conducta de otro ser humano. 
Puede ser verbal, o no verbal, interindividual o intergrupal". 
Zorín (2000, p 1 02), manifiesta que la "comunicación es todo 
proceso de interacción social por medio de símbolos y sistema de 
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mensajes. Incluye todo proceso en el cual la conducta de un ser 
humano actúa como estímulo de la conducta de otro ser humano". 
a) Tipos de comunicación 
• Comunicación humana: Se da entre seres humanos. Se 
puede clasificar también en comunicación verbal y no verbal. 
• Comunicación verbal: Es aquella en la que se usa alguna 
lengua, que tiene estructura sintáctica y gramatical completa. 
• Comunicación directa oral: Cuando el lenguaje se expresa 
mediante una lengua natural oral. 
• Comunicación directa gestual: Cuando el lenguaje se 
expresa mediante una lengua natural signada. 
• Comunicación escrita: Cuando el lenguaje se expresa de 
manera escrita. 
• Comunicación no verbal: Es aquella que no se da 
directamente a través de la voz y el lenguaje. 
• Comunicación no humana: La comunicación se da también 
en todos los seres vivos. 
• Comunicación virtual: Son las tendencias comunicativas que 
adoptan los usuarios que interactúan hoy mediante las nuevas 
tecnologías de información y comunicación, NTIC; tecnologías 
éstas que reclaman un lenguaje propio para que los mensajes 
cumplan a cabalidad el propósito comunicativo esperado, al 
tiempo que suscite y motive la interacción. 
b) Elementos del proceso de la comunicación 
Los elementos de la comunicación humana son: fuente, 
emisor o codificador, código (reglas del signo, símbolo), mensaje 
primario (bajo un código), receptor o decodificador, canal, ruido 
(barreras o interferencias) y la retroalimentación o realimentación 
(feed-back, mensaje de retorno o mensaje secundario). 
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• Fuente: Es el lugar de donde emana la información, los datos, 
el contenido que se enviará, en conclusión: de donde nace el 
mensaje primario. 
• Emisor o codificador: Es el punto (persona, organización) 
que elige y selecciona los signos adecuados para transmitir su 
mensaje; es decir, los codifica, para poder llevarlo de manera 
entendible al receptor. En el emisor se inicia el proceso 
comunicativo. 
• Receptor o decodificador: Es el punto (persona, 
organización) al que se destina el mensaje, realiza un proceso 
inverso al del emisor ya que en él está descifrar e interpretar lo 
que el emisor quiere dar a conocer. Existen dos tipos de 
receptor, el pasivo que es el que sólo recibe el mensaje, y el 
receptor activo o perceptor ya que es la persona que no sólo 
recibe el mensaje sino que lo percibe y lo almacena. El 
mensaje es recibido tal como el emisor quiso decir, en este 
tipo d~ receptor se realiza lo que comúnmente denominamos 
el feed-back o retroalimentación. 
• Código: Es el conjunto de reglas propias de cada sistema de 
signos y símbolos que el emisor utilizará para trasmitir su 
mensaje, para combinarlos de manera arbitraria porque tiene 
que estar de una manera adecuada para que el receptor 
pueda captarlo. Un ejemplo claro es el código que utilizan los 
marinos para poder comunicarse; la gramática de algún 
idioma; los algoritmos en la informática, todo lo que nos rodea 
son códigos. 
• Mensaje: Es el contenido de la información (contenido 
enviado): el conjunto de ideas, sentimientos, acontecimientos 
expresados por el emisor y que desea trasmitir al receptor para 
que sean captados de la manera que desea el emisor. 
• Canal: Es el medio a través del cual se transmite la 
información comunicación, estableciendo una conexión entre 
el emisor y el receptor. Mejor conocido como el soporte 
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material o espacial por el que circula el mensaje. Ejemplos: el 
aire, en el caso de la voz; el hilo telefónico, en el caso de una 
conversación telefónica. 
• Referente: Realidad que es percibida gracias al mensaje. 
Comprende todo aquello que es descrito por el mensaje. 
• Situación: Es el tiempo y el lugar en que se realiza el acto 
comunicativo. 
• Interferencia o barrera: Cualquier perturbación que sufre la 
señal en el proceso comunicativo, se puede dar en cualquiera 
de sus elementos. Son las distorsiones del sonido en la 
conversación, o la distorsión de la imagen de la televisión, la 
alteración de la escritura en un viaje, la afonía del hablante, la 
sordera del oyente, la ortografía defectuosa, la distracción del 
receptor, el alumno que no atiende aunque esté en silencio 
• Retroalimentación o realimentación (mensaje de retorno): 
Es la condición necesaria para la interactividad del proceso 
comunicativo, siempre y cuando se reciba una respuesta 
(actitud, conducta) sea deseada o no. Logrando la interacción 
entre el emisor y el receptor. Puede ser positiva (cuando 
fomenta la comunicación) o negativa (cuando se busca 
cambiar el tema o terminar la comunicación). Si no hay 
realimentación, entonces solo hay información pero no 
comunicación. 
e) Funciones de la comunicación 
• Informativa: Tiene que ver con la transmisión y recepción de 
la información. A través de ella se proporciona al individuo 
todo el caudal de la experiencia social e histórica, así como 
proporciona la formación de hábitos, habilidades y 
convicciones. En esta función el emisor influye en el estado 
mental interno del receptor aportando nueva información. 
• Afectivo-valorativa: El emisor debe otorgarle a su mensaje la 
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carga afectiva que el mismo demande, no todos los mensajes 
requieren de la misma emotividad, por ello es de suma 
importancia para la estabilidad emocional de los sujetos y su 
realización personal. Gracias a esta función, los individuos 
pueden establecerse una imagen de sí mismo y de los demás. 
• Reguladora: Tiene que ver con la regulación de la conducta 
de las personas, con respecto a sus semejantes. De la 
capacidad autorreguladora, y del individuo depende el éxito o 
fracaso del acto comunicativo. Ejemplo: una crítica permite 
conocer la valoración que los demás tienen de nosotros 
mismos, pero es necesario asimilarse, proceder en 
dependencia de ella y cambiar la actitud en lo sucedido. 
• Participación: La imagen ideal de la organización mutó. No 
es más la de organización rigurosamente ordenada, la 
necesidad pasa por la creación de "organizaciones 
inteligentes", con capacidad de tener una relación estrecha 
con el contexto, enten<;ler las "señales de la realidad" y actuar 
en consecuencia. Para ello deben ser necesariamente 
"organizaciones que aprenden". Entre sus capacidades 
esenciales estará la de saber "gerenciar conocimiento". Este 
tipo de organizaciones no son viables sin un personal 
comprometido. La inteligencia, el aprendizaje, la 
administración del conocimiento, la innovación, no se hallan al 
alcance de una persona por mayores que sean sus calidades. 
Sólo pueden ser generadas desde el conjunto del personal, 
operando a través de equipos de trabajo. Drucker (1993, p. 40), 
plantea agudamente: "El líder del pasado era una persona que sabía 
cómo ordenar. El del futuro tiene que saber cómo preguntar". 
Necesita imprescindiblemente de los otros. Como resalta Goldsmith 
(1996, p. 18), entre las habilidades de los ejecutivos exitosos se 
hallan ahora las de escuchar, hacer "feed back" continuo, no caer en 
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el usual sesgo de las estructuras jerárquicas tradicionales de "matar" 
al que dice la verdad, sino por el contrario estimularla, reflexionar. 
El modelo deseado para el 2000, es el de: organizaciones 
inteligentes, que aprenden, adaptativas, innovadoras. Buscando 
caminos para construirlas, gerentes, expertos e investigadores 
llegaron permanentemente en los últimos años a la participación. 
Estudios pioneros, como Tannenbaun (1974, p. 64), ya 
arrojaban evidencias al respecto. Analizando empresas jerárquicas y 
participativas en diversos países, se observó significativas 
correlaciones entre altos grados de participación y mayores niveles 
de satisfacción, mayor motivación laboral, e incluso menor frecuencia 
de síntomas de úlcera. 
Walton (1995, p. 30), indica que desde los años 70 diversas 
empresas emprendieron lo que se llama "la estrategia del 
compromiso" tratando de lograr el involucramiento activo de su 
personal. Los beneficios para la productividad eran muy claros. En 
Japón, surgieron los círculos de calidad, basados en la idea de 
capitalizar los aportes que en cada sector de la empresa podían 
hacer los operarios al mejoramiento de las tareas que allí se 
realizaban. Se realizaban en horas de trabajo, eran alentados 
fuertemente, tenían incentivos. Se estimó que aportaron cerca del 
60% de las mejoras de productividad de la empresa japonesa durante 
··un extenso período de tiempo. Constituían una forma básica de 
participación. 
A fines de siglo, la participación es convocada gerencialmente 
desde llamados de orden más sofisticado. Así se plantea que un 
motor de la organización es la "visión compartida". Senge (1992, p. 
76), la considera un instrumento eje para la productividad. Crea una 
-43-
sensación de vínculo común, da coherencia a las actividades, inspira. 
Estudiando equipos con alto desempeño. 
Se requiere, asimismo, la participación para crear un ambiente 
altamente deseado hoy en gerencia avanzada: un clima de confianza. 
Las mediciones indican fuertes correlaciones entre clima de 
confianza y rendimiento y, al revés, entre percepción del personal de 
que se desconfía de él, y reducción del rendimiento. El esquema 
básico de la administración tradicional de corte vertical está fundado 
en la presunción de que se debe desconfiar del personal, y ello es 
captado por él mismo. A su vez, la confianza tiene doble vía. El 
personal debe sentir que puede confiar en la organización. Qué 
aspectos como, por ejemplo, los ascensos, y el acceso a 
oportunidades, estarán regulados por criterios objetivos. 
La creación de "confianza" necesita participación. Ese es su 
hábitat natural. Por otra parte, se aspira hoya una alta tasa de 
innovación. Sin ella no hay en los mercados actuales, 
competitividad. Las investigaciones demuestran que la tasa de 
innovación es mayor en los trabajos en equipos 
interdepartamentales, lo que significa estructuras 
horizontalizadas. También indican en forma consistente que 
algunas de las innovaciones más importantes en el mundo 
organizacional en los últimos años se han dado en el marco de 
lo que llaman "grupos calientes". Se trata de grupos reducidos, 
autogestionados, con un desafío importante, cabalmente 
participativos (Leavitt, Lipman-Biumen, 1995, p. 43). 
Se observa que al transformar la organización de un modelo 
jerárquico tradicional, a un modelo participativo, se da paso a una 
organización con las siguientes características: La administración usa 
métodos innovativos y efectivos para incrementar la participación de 
los empleados y el trabajo en equipo; existe un alto nivel de confianza 
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y respeto entre los empleados, entre los gerentes y entre empleados 
y gerentes. Surge una cooperación entre los grupos que realizan 
diferentes funciones en toda la organización para satisfacer las 
necesidades de los clientes de una manera más efectiva. Las 
tendencias hacia la participación en equipo y otras formas de 
participación de los empleados permiten que los empleados hagan 
más sugerencias y aumente el número de sugerencias aceptadas. 
Los empleados se sienten fuertemente facultados; existe un 
sentimiento de propiedad grupal sobre los procesos de trabajo, los 
empleados muestran un orgullo personal por la calidad del trabajo y 
el sindicato y la administración cooperan para mejorar la calidad. El 
poder, las retribuciones, la información y el conocimiento se llevan 
hasta los niveles más bajos factibles; el facultamiento de los 
empleados conduce a una nivelación sustancial de la organización. 
Las mejoras que resultan de la participación de los empleados se 
hacen evidentes en los sistemas, procesos, productos y servicios. 
Sander (1998, p. 32), destaca el potencial de la participación 
en un campo muy relevante, el mejoramiento de la gestión educativa. 
Señala que se hace necesario en esta área "pasar de la evaluación 
crítica de la realidad organizacional y administrativa en la educación, 
a propuestas concretas de acción". En su visión "la estrategia más 
efectiva para hacerle frente a ese desafío, es la participación". 
1.2.1. 7 .2. Liderazgo 
En el presente trabajo encontramos una gama de definiciones 
acerca del liderazgo, liderazgo directivo y calidad del servicio que 
según Maxwell (2005), "el Liderazgo es la influencia. Eso es todo. 
Nada más, nada menos. El que piensa que dirige y no tiene a nadie 
siguiéndole, sólo está dando un paseo". (p. 13), mientras que 
Espinoza (1999), sostiene que el liderazgo es la capacidad que tiene 
una persona de formular planes que tengan éxito, de persuadir y 
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motivar a otras para que dichos planes se lleven a cabo, a pesar de 
las dificultades y riesgos que se tenga que enfrentar. 
Por otro lado también, O"Leary (2000), los líderes son capaces 
de establecer una meta, persuadir a otros para que les ayuden a 
alcanzar esa meta, y llevar a su equipo hacia la victoria. El liderazgo 
es esencial para los gestores en el mundo empresarial, pero también 
juega un papel importante para los entrenadores, los profesores y los 
padres. No existe una única definición de liderazgo. Comprender esto 
es el primer paso para convertirse en un líder eficaz. 
Del mismo modo, el Grupo Kaizen S.A. (2007), el liderazgo es 
el arte de influir sobre la gente para que trabaje con entusiasmo, en la 
consecución de objetivos en pro del bien común. El liderazgo 
consiste en una serie de destrezas que cualquiera puede aprender y 
desarrollar, mientras que Elizondo (2001 ), el liderazgo es "la 
capacidad de influir en las personas para que se esfuercen voluntaria 
y entusiastamente en el logro de las metas del grupo" (p. 9) · 
De estas citas se infiere que el liderazgo es la capacidad para 
influir en otras personas formulando planes exitosos hacia el logro de 
metas comunes. 
Por otro lado, el liderazgo es la habilidad que se adquiere para 
conocer la realidad y luego transformarlo asertivamente las diversas 
adversidades en oportunidades como afirman los siguientes autores: 
Nogues (2006), el liderazgo es un proceso grupal y dinámico de 
interacción, dependencia y coordinación entre dos o más personas, a 
través del cual el líder ejerce influencia sobre sus colaboradores 
dirigida hacia el logro de metas. El liderazgo es una habilidad que 
puede ser aprendida, a través de la adquisición de técnicas, 
herramientas, conocimientos, experiencias y práctica. 
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Asimismo, según Benites (2008) en su artículo sobre el líder 
de hoy propone: 
El líder sale de una realidad y conoce su realidad; por eso, el 
líder transforma la realidad o ayuda a cambiar la realidad. No todos 
tenemos la misma capacidad para liderar con mayor facilidad y mayor 
asertividad; mientras otros van aprendiendo en el proceso, los líderes 
innatos avanzan lejos. El líder nunca desprecia a su gente, por más 
enemigos que tenga, sigue dándole las mismas oportunidades. La 
tarea de un líder auténtico es convertir en sus aliados a sus 
adversarios: un buen líder convierte en oportunidades todas las 
amenazas y todas las debilidades en fortalezas (p.18). 
Por otro lado, el liderazgo es el que conduce a los equipos con 
una visión significativa para producir cambios que permitan lograr la 
mejora social como perciben los siguientes teóricos: Prada (2006), el 
liderazgo es un conjunto de procesos que permite a las 
organizaciones situarse en el mercado como empresas o 
instituciones de primer nivel o que las adapta ante circunstancias 
significativamente cambiantes. Define cómo debería de ser la 
organización en el futuro, alinea a la gente con esa visión y los inspira 
para hacerla realidad a pesar de los obstáculos; también es 
entendido como un proceso de estímulos y ayuda a otros para 
trabajar con entusiasmo hacia determinados objetivos. 
Siendo el factor humano el que üne a un grupo, lo motiva e 
incentiva a alcanzar sus objetivos. Las organizaciones sin liderazgo 
son un conjunto de personas y materiales sin ningún horizonte. En 
otro momento concibe también Drucker (1997), el verdadero 
liderazgo puede definirse significativamente dentro de un contexto 
social, es decir, las visiones socialmente significativas y otros valores 
de liderazgo deben tener como fundamento normas que beneficien a 
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la sociedad. El verdadero liderazgo debe conducir al cambio que se 
traduce en una mejora social. 
De igual manera Maxwell (2005), el liderazgo es una habilidad 
complicada y difícil, algo que no puede ser perfeccionada por una 
sola persona. Las organizaciones necesitan desarrollar equipos de 
liderazgo en todos los niveles. Un grupo de líderes trabajando juntos 
siempre serán más eficaces que un líder trabajando sólo, y para que 
los equipos se desarrollen en todos los niveles, se necesitan líderes 
en cada nivel. 
Del aporte de los autores se infiere que liderazgo es la persona 
que guía a otra para convertir las adversidades en oportunidades 
exitosamente. El líder se coloca frente a sus seguidores para facilitar 
su progreso e inspirarlos en el trabajo en equipo para cumplir sus 
metas. 
Por otro lado, el liderazgo es la influencia eficiente y eficaz en 
otras personas para lograr metas comunes. El líder es la persona que 
posee visión, pasión por lo que hace, se conoce asimismo, genera 
confianza en base a su integridad, conocimiento, experiencia, 
empatía, habilidad negociadora, es curioso y audaz, asume desafíos 
y logra siempre éxitos a favor de su gente. 
El liderazgo según Kotter j p (1990: 164), "es el proceso de 
llevar a un grupo (o grupos) en una determinada dirección, 
fundamentalmente por medios no coercitivos. Un liderazgo eficiente 
lo definimos como aquel que produce un movimiento hacia el/ogro de 
lo que es mejor, a largo plazo, para el grupo(s)" 
Se entiende entonces que el liderazgo de acuerdo al autor, es 
la forma de conducción a las personas con miras de lograr metas y 
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objetivos a favor del mismo grupo de personas sin la imposición de 
medios coercitivos, es decir en forma voluntaria. 
Santos, J. (2004: 75), liderazgo, proceso de influir sobre sí 
mismo, el grupo o la organización a través de los procesos de 
comunicación, toma de decisiones y despliegue del potencial para 
obtener un resultado útil. Así como, es el desarrollo completo de 
expectativas, capacidades y habilidades que permite identificar, 
descubrir, utilizar, potenciar y estimular al máximo la fortaleza y la 
energía de todos los recursos humanos de la organización, elevando 
al punto de mira de las personas hacia los objetivos y metas 
planificadas más exigentes, que incrementa la productividad, la 
creatividad y la innovación del trabajo, para lograr el éxito 
organizacional y la satisfacción de las necesidades de los individuos. 
Caroselli (2002: 3), precisa: "mientras un directivo trabaja para 
alcanzar las metas de la organización, la función del líder consiste en 
definir nuevos objetivos, revisar y reciclar 
Para otros autores, el liderazgo es un proceso más general 
que la administración (o gerencia, o management). Hersey et al. (op. 
cit.) señalan: "En esencia, liderazgo es un concepto más amplio que 
administración. La administración es una clase especial de liderazgo, 
regida por la consecución de metas organizacionales" (p. 7). 
Davis y Newstrom (2003), afirman que: "El liderazgo es una 
parte importante de la administración, pero no es la única". (p.194). 
Además de liderar, señalan, "los gerentes también planean 
actividades, organizan estructuras y controlan recursos" 
Davis y Newstrom (2002), prec1sa que el liderazgo "es el 
proceso de motivar y ayudar a los demás a trabajar con entusiasmo 
para alcanzar objetivos" 
-49-
Espinoza (1999). "el líder es aquel que trabaja haciendo suyo 
el problema y concientizando a los demás considerándoles que ellos 
también son parte del problema y de la solución, es decir, un líder no 
solo es aquel que lleva la bandera del éxito sino aquel que se 
encuentra con el grupo hablando y trabajando constantemente para 
lograr éxitos comunes". 
Según John C. Maxwell (2005), establece que el liderazgo 
representa la facultad de mejorar a las personas de un área, a través 
de la guía u orientación de un líder, que define como aquel que tiene 
esa capacidad de influencia a través de la cual sus subordinados 
mejoran sus aptitudes y capacidades. 
Según Chiavenato, l. (1995:306), establece que; "Liderazgo 
es la influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida a 
través del proceso de comunicación humana a la consecución de uno 
o diversos objetivos específicos". 
John C. Maxwell (2005), dice que liderar el facultar hacer. 
mejores personas en un área determinada, un líder trabaja con la 
gente aunque puede no hacer lo mismo que.estas tienen que hacer, 
así como un hombre de avanzada edad incapaz de luchar puede ser 
el líder de un grupo de guerreros, no porque sea el mejor luchador o 
porque lo haya sido en el pasado sino porque los guerreros son 
mejores gracias a su guía y dirección. 
1.2.1.7.3. Participación de los agentes de la Educación 
Los agentes o actores educativos son todos aquellos recursos 
humanos con los que cuenta una organización o institución 
educativa; cada uno de los actores con sus propios paradigmas, su 
acervo de conocimientos, intereses personales, prejuicios sobre las 
cosas, hechos y otras personas; por ello es tan difícil lograr una 
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empatía en los objetivos y metas de las instituciones educativas; por 
esa diversidad y multiculturalidad de los actores educativos. Estamos 
inmersos en una reforma educativa a nivel global; dónde se exige 
una preparación basado en las competencias en el saber hacer y 
aprender a aprender; tiene un enfoque más empresarial donde se 
desarrollan las competencias individuales y de grupo para poder 
acceder a los mejores puestos direccionales y tener una mejor 
calidad de vida; pero que ocurre con los puestos de nivel bajo y 
medios. 
La práctica docente actual requiere de la integración creativa 
de todos los recursos, medios y materiales didácticos para desarrollar 
nuevos contextos de aprendizaje que permitan el desarrollo de las 
competencias. Por otra parte el educador debe competir con los 
atractivos seductores de los medios de comunicación y, por el otro, 
puede hacer suyas las ventajas de las nuevas tecnologías, siempre 
que esté dispuesto a invertir en ello parte de su tiempo. 
1.2.1. 7.4. Identidad Institucional 
Son un conjunto de rasgos colectivos que identifican a una 
institución educativa de otra. Permanentemente esta colectividad se 
replantea el ¿qué somos?, ¿qué queremos? y ¿a dónde vamos?, en 
ultima instancia es "sentido de pertenencia". Los rasgos distintivos de 
estas identidades tienen que ver con la forma como nos vemos 
colectivamente, con nuestros propósitos, cultura, tradición, condición 
social, ideas, etc.; lo cual nos permite irnos identificando con unos y 
otros, a fin de articularnos como un gran grupo organizacional. 
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1.2.2. DESEMPEÑO DOCENTE 
1.2.2.1. Definición de desempeño docente 
Según la OCDE (2003), "un docente se define como una 
persona cuya actividad profesional implica transmisión de 
conocimientos, actitudes y habilidades que se imparten a los alumnOs 
matriculados en un programa educativo" 
La palabra proviene del término latino "docens", que a su vez 
se deriva de "docere" ("enseñar"). En el lenguaje cotidiano, concepto 
suele utilizarse como sinónimo de profesor o maestro, aunque no 
significa lo mismo. 
El docente o profesor es la persona que enseña una 
determinada ciencia o arte. Sin embargo, el maestro es aquel al que 
se le reconoce una habilidad extraordinaria en la materia que 
instruye. De esta forma, un docente puede no ser un maestro (y 
viceversa). Más allá de esta distinción, todos deben poseer 
habilidades pedagógicas para convertirse en agentes efectivos del 
proceso de aprendizaje. 
El docente, en definitiva, reconoce que la enseñanza es su 
dedicación y profesión fundamental. Por lo tanto, sus habilidades 
consisten en enseñar de la mejor forma posible al alumno. 
Existen docentes en todos los niveles (inicial, primaria, 
secundaria, institutos, universidades) que pueden ejercer su trabajo 
en la enseñanza pública o en instituciones privadas. Un docente 
puede trabajar por su cuenta propia (como profesor libre) o bajo 
alguna modalidad de contratación con su empleador. 
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La docencia, entendida como enseñanza, es una actividad 
realizada a través de la interacción de tres elementos: el docente, sus 
alumnos y el objeto de conocimiento. 
Un docente es una persona que enseña una 
determinada ciencia o arte, debe poseer habilidades pedagógicas 
para ser agentes efectivos del proceso de aprendizaje. 
El docente, por tanto, parte de la base de que es la enseñanza 
su dedicación y profesión fundamental y que sus habilidades 
consisten en enseñar la materia de estudio de la mejor manera 
posible para el alumno. 
La misión del docente es contribuir al crecimiento de sus 
estudiantes. Contribuir, desde los espacios estructurados para la 
enseñanza sistemática, al desarrollo integral de las personas. Su 
función es mediar y asistir en el proceso por el cual los estudiantes 
desarrollan sus conocimientos, sus capacidades, sus destrezas, 
actitudes y valores, en el marco de un comportamiento que valora a 
otros y respeta los derechos individuales y sociales. 
El Artículo 1 ero. de la Ley N°24029, Ley del Profesorado, 
establece que el profesor es el agente fundamental de la educación y 
contribuye con la familia, la comunidad y el Estado a la formación 
integral del educando. 
Es un proceso sistemático de obtención de datos válidos y 
fiables, con el objeto de comprobar y valorar el efecto educativo que 
produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades 
pedagógicas, su emocionalidad responsabilidad laboral y la 
naturaleza de sus relaciones interpersonales con los alumnos, padres 




El desempeño docente es una noción que ha cobrado en los 
últimos años un importante valor en las discusiones internacionales 
sobre la función de los maestros en el éxito educativo. Ha 
conseguido, también, un lugar especial en las agendas de la 
investigación educativa, sea este desde los estudios sobre la 
profesión docente o desde aquellos vinculados a la formación y a la 
evaluación. Esta (re)aparición de la noción de desempeño docente 
fue debido a los cambios experimentados en los discursos sobre el 
magisterio, a inicios de la década pasada. 
En efecto, el inicio de los años 2000 trajo, para América Latina, 
importantes cambios en el marco de reflexión sobre la cuestión 
docente. La agenda educativa incorporó un conjunto de nuevos 
elementos provenientes de la revisión de lo actuado; de las 
evaluaciones hechas a las reformas de los 90 del siglo pasado. Un 
aspecto fundamental fue el reconocimiento de los docentes como 
actores protagónicos del cambio educativo. Con esta idea se 
abandonaron las posiciones que consideraban el papel de los 
docentes como un insumo más del sistema. Este protagonismo 
significa, en palabras de Robalino (2005), que los docentes sean 
profesionales provistos de un capital social y cultural que los 
convierta en sujetos sociales deliberantes y capaces de participar, 
reflexionando y dialogando, en la toma de decisiones educativas y 
sociales. Así pues, no existen actualmente en América Latina 
documentos orientadores de políticas educativas o plataformas 
legales que no expresen directa y enfáticamente la importancia del 
trabajo de los docentes en el éxito educativo. 
Estas reflexiones trajeron la oportunidad de romper con 
aquello que Tedesco, j. (2002) denominó discursos tradicionales 
respecto a la problemática docente; es decir, el reconocimiento 
retórico de la importancia del trabajo que los profesores realizan, con 
una evidente disociación entre este reconocimiento y la ausencia de 
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medidas concretas para favorecerlos. Pero también trajeron consigo 
la develación de una fundamental debilidad del modelo de calidad 
educativa propuesto por las llamadas reformas neoliberales de 
educación. En la concepción utilitarista y conmensurable de este 
modelo de calidad (fundamentado en el insumo, el proceso y el 
producto), los actores no eran visibles; quedando entonces 
subsumidos por el poder de evaluación. 
Chiroque (2006:45), dice que cuando hablamos de 
"desempeño" hacemos alusión al ejercicio práctico de una persona 
que ejecuta las obligaciones inherentes a su profesión, cargo u oficio. 
En este sentido, la "evaluación del desempeño docente" hace 
referencia al proceso evaluativo de las prácticas que ejercen los 
maestros y maestras, en relación con las obligaciones inherentes a 
su profesión y cargo". 
1.2.2.2. Perfil del Profesional Docente 
Castro (1960:138), sostiene que la definición del perfil de 
egreso del profesional docente parte de la relación dialéctica de la 
educación con la transformación social, enmarcada en los fines 
institucionales de docencia, investigación y extensión. 
Un docente supone: 
1. Reconocer su condición de "sujeto situado" en las 
complejidades de la sociedad, en un tiempo histórico y en un 
espacio geoFigura. 
2. Conocedor de las complejidades de las transformaciones 
sociales en las que se crean y recrean los seres humanos, y 
por lo tanto en el que se construye y reconstruye 
como profesional de la docencia. 
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3. En la perspectiva de la construcción de la ética profesional, un 
sujeto capaz de desarrollar autonomía en la toma de 
decisiones. 
4. Consciente de la multiplicidad de corrientes de pensamiento, 
de la complejidad epistemológica del hecho educativo y del 
conocimiento. 
5. Un profesional comprometido con las circunstancias históricas 
de su tiempo, creador y difusor de cultura, promotor del 
desarrollo del sujeto, tanto en la dimensión individual como 
colectiva. 
6. Conocedor de los campos del saber que se relacionan con una 
praxis educativa responsable, capaz de definir las condiciones 
en que se desarrolla el trabajo docente y de contribuir en la 
elaboración y definición de las políticas educativas. 
7. Un docente es un intelectual comprometido con las diferentes 
dimensiones del conocimiento, construido en el marco de las 
prácticas democráticas, en la búsqueda comprometida con los 
Derechos Humanos, de una sociedad más humanizada, justa y 
solidaria. 
8. Consciente de la necesidad de la superación de la 
producción/reproducción del conocimiento, así como 
conocedor de los procesos intelectuales y manuales, capaz 
de trabajar pensando y pensar trabajando. 
9. Conocedor e investigador de la estructuración de la educación 
sistemática como hecho cambiante, así como de los procesos 
de enseñanza y de aprendizaje contextualizados, integrados 
en el trabajo colectivo de la institución y apoyado en la 
reflexión permanente sobre su práctica. 
1 O. Capaz de problematizar sus conocimientos de modo que le 
permita reflexionar sobre sus prácticas, discutirlas con sus 
colegas y plantear alternativas para solucionar las situaciones 
de enseñanza con fundamentos científicos. 
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11. Afianzar su condición de enseñante y, por tanto, su 
compromiso con los procesos de la enseñanza y del 
aprendizaje. La condición de enseñante exige 
al profesional docente formarse tanto en sus finalidades como 
en su contenido de manera integral: "saber y saber enseñar, 
conocer a quién enseña, en qué medio enseña y para qué 
enseña". 
1.2.2.3. Buen desempeño docente 
Supone el desarrollo de competencias de interacción. Esto 
coincide con el carácter relacional que los modelos teóricos relevan 
como elemento de identidad de la práctica docente. Los buenos 
desempeños están asociados a las buenas prácticas pedagógicas y, 
particularmente, metodológicas que los docentes debieran desarrollar 
para hacer que los estudiantes "gocen" de la educación. 
1.2.2.4. En relación a los malos desempeños 
La presencia de elementos violentos, autoritarios y 
discriminadores marcan el tono de los discursos de los docentes que 
participaron de los diálogos. Este tipo de prácticas definen, incluso 
aún más que las competencias técnicas, esos malos desempeños. 
Podríamos decir que dichas habilidades profesionales quedan 
postergadas a un segundo plano. Evidenciando serios problemas 
estructurales, un mal docente es identificado ··antes que nada como 
una persona con características individuales niega un buen 
desempeño docente se traduce en un buen desempeño de los 
estudiantes. 
Al respecto, ocuparse del concepto de desempeño docente es 
una tarea de la mayor importancia pues requiere de un alto nivel de 
reflexión teórica sobre la propia definición de desempeño pero 
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también nos remite a las tareas específicas que caracterizan a la 
profesión. Por un lado, definir el desempeño docente permite 
materializar o concretizar la identidad profesional docente. Por otro 
lado, definir el desempeño docente constituye una guía regulatoria 
para la formación docente y para la evaluación. 
1.2.2.5. Trabajo y profesión docente 
La (re)construcción de la identidad profesional. 
El sentido y la finalidad del trabajo docente. 
El rol de las tecnologías de la información y la comunicación 
(TIC) en las nuevas formas de trabajo docente. 
La opinión pública sobre los docentes y la construcción del 
imaginario social. 
El protagonismo docente en los cambios educativos. 
1.2.2.6. Rol del docente en la gestión pedagógica 
El papel fundamental del educador es acompañar y facilitar el 
proceso de enseñanza aprendizaje para propiciar situaciones que 
favorecen la elaboración de nuevos saberes y el desarrollo de los 
valores y las actividades previstas en el nuevo currículum. 
En el modelo pedagógico curricular el docente es considerado 
como un mediador de los procesos de aprendizaje y como un 
investigador constante en la ejecución de los proyectos educativos. 
Como mediador el docente realiza acciones dentro y fuera del 
aula, que ameritan de la participación y aporte de los docentes y 
alumnos, forman parte de la acción de mediación los medios y los 
recursos didácticos para la ejecución de los proyectos y la evaluación 
de los procesos y resultados generados en la acción educativa. En 
este rol el docente es un mediador entre los alumnos y el contexto, su 
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papel es orientar e incentivar a los estudiantes para que desarrollen 
competencias, con capacidades para interiorizar los diferentes 
elementos que interviene en el proceso educativo; el docente como 
mediador facilita la interacción para que el grupo participe en 
actividades de análisis y síntesis sustentadas en una acción reflexiva 
sobre lo realizado y lo que se puede realizar. 
El docente como mediador tiene que estar en capacidad de 
proporcionar elementos conceptuales, procedimentales y 
actitudinales a los alumnos desde su posición de enseñar a pensar y 
aprender a aprender, a fin de apoyar en la construcción del 
conocimiento y en la realización de actividades que favorezcan el 
desarrollo del perfil de competencias esperado, todo esto, en función 
de las demandas que surgen de las múltiples y cambiantes 
situaciones del entorno, de esta forma participa en la configuración 
de procesos curriculares, dentro de metodologías integradoras y 
especificas estrategias de aprendizaje. 
El docente como mediador atiende a los distintos tipos de 
conocimientos que implica el aprendizaje autónomo: (a) conocimiento 
declarativo sobre los procesos de aprendizaje el cual lleva implícito 
un conocimiento conceptual de los contenidos a dominar. (b) 
conocimiento procedimental referido a como llevar a cabo los 
procesos requeridos para un dominio operacional, que es en esencia 
un contenido cognitivo y psicomotor. (e) conocimiento actitudinal 
sustentado en contenidos sobre los valores, intereses y eticidad que 
guiaran los procesos. 
En la enseñanza la mediación fortalece los vínculos 
socioemocionales, morales y cognitivos para observar, comprender y 
mejorar el aprendizaje en los procesos de mediación, la actividad del 
docente se desplaza hacia el alumno, eje central de la acción; el 
saber hacer de la acción se concreta por el aprendizaje de técnicas a 
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través de experiencias, talleres, simulaciones, ensayo de trabajo 
colaborativo, entre otros. 
La mediación implica la inducción a la acción a través de 
vivencias interactivas en la involucración de los estudiantes en 
procesos de aprendizajes; planteo de respuestas a través de 
interrogantes propuestas por el alumno para su resolución; todo ello 
en atención a la mediación facilita la aproximación al objeto de 
estudio mediante el desarrollo de experiencias, desde los cuales lo 
asimilado y discutido es mejor aprendido, a través del análisis y uso 
diario de nuevos elementos en el aprendizaje se pueden alcanzar 
niveles mas elevados de conocimiento. 
El rol del docente como investigador implica la búsqueda de 
información a todo nivel, docentes, alumnos, padres y representantes 
en actividades de revisión de materiales de discusión de sus 
pertinencia en los proyectos planteados, la interacción constructiva 
sobre los contenidos tratados conlleva al análisis, interpretación y 
cotejo en el proceso de trabajo hacia la integración de los diversos 
elementos que permiten conformar el proyecto como producto. 
Los proyectos educativos generados en el aula obligan al 
docente a considerar la investigación como actividad práctica 
orientada a la búsqueda de conocimientos ya establecidos a fin de 
conocer más sobre un hecho concreto que permita el planteo de 
nuevas visiones, adecuación a un contexto, resolución de problemas, 
e introducir cambios y sumar esfuerzos para que estos se concreten. 
Según Corrales y Jiménez (1994), el abordaje y concreción de 
proyectos educativos en el aula, demandan a los docentes 
convertirse en investigadores de su propio quehacer cotidiano, en 
especial si asumen una actitud crítica y experimental con respecto a 
su trabajo en el aula. Sin embargo, el docente necesita apoyo en el 
intento de generar una nueva cultura de investigación en la escuela. 
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Esta acción de investigación debe concentrarse en la interacción, 
utilizando preguntas y respuestas, cambios de temas, comentarios 
evaluativos entre otros. 
La acción de investigación conjuga el ser, conocer, hacer y 
convivir en un proceso dividido en fases que implican familiarizarse 
con la información, revisiones constantes, discusión de temas, 
cambios de acción y de rutina, se generaliza la participación y se 
acoge el proyecto por parte del colectivo; entre todos revisan las 
regulaciones o normas, acuerdos y reglas, entre una actividad y otra. 
En Opinión de Corrales y Jiménez (1994: 25): 
Los docentes investigadores reconocen que el proceso de 
enseñanza aprendizaje es muy complejo, en el cual intervienen 
distintas variables que los educadores investigadores pueden realizar 
en el proceso enseñanza aprendizaje de forma sistemática. De 
manera que estos docentes se puedan dar cuenta de que uno de los 
objetivos de la investigación en el aula, es documental el modo en 
que ellos enseñan y en el que los estudiantes aprenden. 
Los proyectos de investigación educativa permiten al docente 
desarrollar competencias para la indagación socioeducativa, además 
de la oportunidad de observar, reflexionar, hacerse preguntas e 
interpretar la información, generándoles conocimientos en su 
desarrollo profesional y mejoramiento·· en los procesos de la gestión 
administrativa en la Educación Básica. 
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Procesos que apoyan la gestión pedagógica: 
• Proceso Administrativo: 
Los procesos administrativos de la institución educativa tienen 
como un fin último asegurar las condiciones para favorecer el 
desarrollo del estudiante. A través de la gestión administrativa se 
planea, se organizan los equipos de docentes, se disponen los 
recursos, se ejerce control y se dirige la evaluación de los procesos 
curriculares. 
• Procesos de investigación: 
La investigación es fuente de nuevos conocimientos y por lo 
tanto motor de desarrollo en la institución educativa. La investigación 
científica aplicada a los procesos curriculares parte de la 
fundamentación teórica y su contratación con la realidad pedagógica 
para descubrir los problemas y diseñar modelos de interpretación e 
intervención. Esto permite descubrir el conocimiento necesario para 
mejorar la comprensión y la implementación de nuevos sistemas 
curriculares a fin de obtener mejores resultados en la fonación del 
estudiante como persona integra y competente. Entre los aspectos en 
los cuales se pude adelantar investigación curricular se encuentran: 
relación entre logros, indicadores y competencias, interdisciplinaridad 
e integración curricular, diseño y desarrollo de experiencias 
pedagógicas y modelos ·pedagógicos. 
1.2.2.7. Dimensiones del desempeño docente 
1.2.2.7.1. Planificación del proceso de la enseñanza-aprendizaje 
Es necesario planificar todo proceso de enseñanza-
aprendizaje, en cualquier nivel educativo. La actividad del 
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profesorado no es improvisada o aislada. Nuestro apoyo y garantía 
profesional debe ser una planificación adecuada. Una planificación 
puesta a nuestro servicio que permita analizar la realidad ante la que 
nos desenvolvemos y adaptar nuestra respuesta a los cambios que 
se van produciendo continuamente.(Vázquez Pérez y Cabeza Valle, 
2008: 13-14) 
La planificación nos permite llevar a cabo una metodología 
común dirigida a nuestro alumnado, nos exige trabajar en equipo. 
Responde a la posibilidad de los Centros Educativos de Andalucía de 
disponer de autonomía pedagógica para elaborar, aprobar y ejecutar 
sus propios proyectos educativos, según nos dice la L.O.E. en su 
capítulo 11 denominado "Autonomía de los Centros" artículo 120. Ley 
Orgánica 2/2006 de 3 de mayo de Educación (BOE 4-5-2006) 
Etimológicamente, programar se deriva del vocablo griego 
"prographo" que significa "yo anuncio por escrito. Programar es la 
acción consistente en utilizar un conjunto de procedimientos 
mediante los que se organizan de manera racional y organizada una 
serie de actividades y acciones previstas de antemano, con las que 
se pretende alcanzar determinadas metas y objetivos, utilizando 
determinados recursos. (Ander Egg, E: 1995). 
La planificación es una de las herramientas fundamentales en 
el aspecto de la enseñanza, cabe mencionar que no existe un único 
modo de planificar, por lo tanto, es justo afirmar que la programación 
de la enseñanza no es una práctica neutral sino que se fundamenta 
tanto en principios teórico-prácticos como axiológicos. En otras 
palabras: cada una de estas modalidades, nos refiere a diferentes 
modelos didácticos. 
Un factor importante para elevar la calidad de la educación, lo 
constituye el cambio en la práctica pedagógica de los educadores, 
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este cambio involucra el ejercicio de una gerencia compatible con los 
propósitos deseados y con la demanda de la sociedad. 
En cuanto a los elementos de la enseñanza, están los 
objetivos, contenidos, estrategias, recursos y evaluación. 
Los objetivos permiten establecer fines, los contenidos 
implican la selección de los temas a tratar con la participación de los 
estudiantes, las estrategias permiten desarrollar los contenidos, los 
recursos sirven como herramientas funcionales para la ejecución de 
las actividades y la evaluación permite la verificación del proceso. 
Todos estos elementos interactúan para llevar a cabo el proceso 
de enseñanza-aprendizaje, considerando de gran importancia la 
interacción docente-estudiante, donde se da el papel de apoyo, guía, 
facilitador y la libertad de pensamiento del educando, quien razona, 
participa y desarrolla plenamente sus potencialidades. 
1.2.2.7.2. Organización del proceso de enseñanza-aprendizaje 
Este proceso se realizara de manera dinámica; el profesor 
será guía de este proceso y promoverá la participación activa de los 
alumnos. 
A partir de la lectura previa del material seleccionado, el 
profesor iniciara la sesión haciendo una introducción al tema, 
planteara preguntas, ejes de discusión, y abrirá el debate al grupo. 
Se impulsara la reflexión de los alumnos y la expresión de 
ideas; sus dudas y puntos de vista mediante preguntas y 
comentarios. Se aclaran las dudas y se ampliara la información 
necesaria. 
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Además, los alumnos realizaran exposiciones por equipo, así 
como mesa redonda en torno a sus avances, problemáticas, ideas 
etcétera con el propósito de obtener una retroalimentación; el resto 
de los participantes podrán hacer comentarios al respecto y aportar 
ideas, experiencias y sugerencias. El profesor moderara la discusión, 
destara problemas centrales y comunes; así como orientara y aclarar 
dudas surgidas. Además de otras modalidades que proponga el 
profesor. 
1.2.2.7.3. Evaluación durante el proceso de enseñanza-
aprendizaje 
La evaluación es uno de los elementos más importantes del 
currículum, ya que va a dar calidad a todo el proceso de enseñanza-
aprendizaje. La evaluación de los aprendizajes escolares se refiere al 
proceso sistemático y continuo mediante el cual se determina el 
grado en que se están logrando los objetivos de aprendizaje. Dicho 
proceso tiene una función primordial dentro del proceso de 
enseñanza-aprendizaje, pues por medio de ella se retroalimenta 
dicho proceso. La evaluación afecta no sólo a los procesos de 
aprendizajes de los alumnos y alumnas, sino también a los procesos 
de enseñanza desarrollados por los profesores y profesoras y a los 
proyectos curriculares de centro. 
Si como resultado de la evaluación descubrimos que los 
objetivos se están alcanzando en un grado mucho menor que el 
esperado o que no se están alcanzando, inmediatamente surgirá una 
revisión de los planes, de las actividades que se están realizando, de 
la actitud del maestro, de la actitud de los alumnos y de la 
oportunidad de los objetivos que se están pretendiendo. Todo este 
movimiento traerá como resultado un reajuste, una adecuación que 
fortalecerá el proceso enseñanza-aprendizaje que se viene 
- 65-
realizando; es así como la evaluación desempeña su función 
retroalimentadora. 
1.2.2. 7 .3.1. Funciones y tipos de evaluación 
La evaluación tiene claramente dos funciones, las cuales son: 
por una parte, se ha de evaluar para ajustar la ayuda pedagógica a 
las características individuales de los alumnos y alumna mediante 
aproximaciones sucesivas, lo que implicaría llevar a cabo 
evaluaciones iniciales y formativas y por otra parte, la evaluación 
debe permitir determinar el grado en que se han conseguido la 
intenciones del proyecto, lo que implica llevar a cabo una evaluación 
sumativa o final. 
Teniendo en cuenta lo anterior, podemos diferenciar tres tipos 
de evaluación: la evaluación inicial o diagnóstica, la evaluación 
formativa y la evaluación sumativa o final. 
La evaluación inicial o diagnóstica es un proceso que pretende determinar: 
a. Si los alumnos poseen los requisitos para iniciar el estudio de 
una unidad o curso. 
b. En qué grado los alumnos han alcanzado ya los objetivos que 
nos proponemos en esa unidad o curso (conocimientos, 
habilidades, destrezas etc.). 
c. La situación personal: física, emocional y familiar en que se 
encuentran los alumnos al iniciar el curso o una etapa 
determinada. 
Si analizamos los aspectos que pretenden conocerse a través 
de la evaluación diagnóstica, caeremos en la cuenta de que, por su 
carácter de antecedentes básicos que el maestro necesita tomar en 
cuenta antes de realizar cualquier actividad, la evaluación diagnóstica 
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deberá llevarse a cabo al inicio del curso y al inicio también de cada 
unidad si se considera conveniente. 
Algo de suma importancia serán los datos que a través de la 
evaluación diagnóstica podamos obtener acerca de las 
características familiares, físicas y emocionales en nuestros alumnos; 
mediante este conocimiento podremos orientar nuestra acción pare 
tratar de responder a las especiales circunstancias de cada uno de 
ellos. 
La evaluación formativa es un proceso que pretende: 
a. Informar tanto al estudiante como al maestro acerca del 
progreso alcanzado por el primero. 
b. Localizar las deficiencias observadas durante un tema o 
unidad de enseñanza-aprendizaje. 
c. Valorar las conductas intermedias del estudiante pare 
descubrir cómo se van alcanzando parcialmente los objetivos 
propuestos. 
Por sus características, la evaluación formativa tendrá lugar al 
final de un tema, de una unidad o al término de una serie de 
actividades de cuyo buen logro dependa el éxito de actividades 
posteriores. 
La evaluación formativa tiene también un papel de mucha 
·. importancia dentro del proceso enseñanza-aprendizaje, ella se 
encarga de orientar la actividad a través de sus informes sobre la 
forma en que se van alcanzando los objetivos. Si la evaluación 
formativa señala que se van cumpliendo los objetivos, el maestro y 
los alumnos tendrán un estímulo eficaz pare seguir adelante. Si la 
evaluación formativa muestra deficiencias o carencias en cuanto a los 
objetivos que pretenden alcanzarse, será tiempo de hacer las 
rectificaciones y ajustes necesarios al plan, de motivar nuevamente a 
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los alumnos y de examinar si los objetivos señalados son los más 
oportunos pare colocarse en esa precisa etapa del proceso 
enseñanza-aprendizaje. 
La evaluación final o sumativa es un proceso que pretende: 
a. Valorar la conducta o conductas finales que se observan en el 
educando al final del proceso. 
b. Certificar que se han alcanzado los objetivos propuestos. 
c. Hacer una recapitulación o integración de los contenidos de 
aprendizaje sobre los que se ha trabajado a lo largo de todo el 
curso. 
d. Integrar en uno solo, los diferentes juicios de valor que se han 
emitido sobre una persona a través del curso. 
Dadas sus características, el tiempo apropiado para llevarla a 
cabo será al fin de una unidad o de todo un curso escolar. Por medio 
de ella se trata de corroborar lo que ha sido alcanzado; esto no será 
nuevo para maestro/a y alumnos/as puesto que al llegar a la 
evaluación sumaria, cuentan ya con suficientes datos obtenidos de 
las evaluaciones formativas. Si en el momento de la evaluación 
sumativa los resultados fueran inesperados, habría que desconfiar de 
la validez de las evaluaciones formativas o de la atención que se 
prestó a éstas para hacer los reajustes necesarios. 
1.2.2.7.3.2. Una evaluación alternativa 
Los nuevos desarrollos en evaluación han traído a la 
educación lo que se conoce como evaluación alternativa y se refiere 
a los nuevos procedimientos y técnicas que pueden ser usados 
dentro del contexto de la enseñanza e incorporados a las actividades 
diarias el aula. 
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A diferencia de la evaluación tradicional, la evaluación 
alternativa permite: 
• Enfocarse en documentar el crecimiento del individuo en cierto 
tiempo, en lugar de comparar a los estudiantes entre sí. 
• Enfatizar la fuerza de los estudiantes en lugar de las 
debilidades. 
• Considerar los estilos de aprendizaje, las capacidades 
lingüísticas, las experiencias culturales y educativas y los 
niveles de estudio. 
Los críticos argumentan que los exámenes tradicionales de 
respuesta fija no den una visión clara y veraz sobre lo que los 
estudiantes pueden traer con sus conocimientos, solamente permiten 
traer a la memoria, observar la comprensión o interpretación del 
conocimiento pero no demuestran la habilidad del uso del 
conocimiento. Además, se argumenta que los exámenes 
estandarizados de respuesta fija ignoran la importancia del 
conocimiento holístico y la integración del conocimiento y, no 
permiten evaluar la competencia del alumno en objetivos 
educacionales de alto nivel de pensamiento o de lo que espera la 
sociedad. Además, con frecuencia el resultado de las evaluaciones 
se emplea solamente para adjudicar una note a los participantes y no 
reingresa en las estrategias de enseñanza y de aprendizaje para 
mejorar los esfuerzas. 
La evaluación alternativa incluye una variedad de técnicas de 
evaluación, entendiendo estas como "cualquier instrumento, 
situación, recurso o procedimiento que se utilice para obtener 
información sobre la marcha del proceso" (Zabalza, 1991, p.246); 
dichas técnicas se pueden adaptar a diferentes situaciones. Existen 2 
clases de alternativas, las técnicas para la evaluación del desempeño 
(mapas mentales, solución de problemas, método de casos, 
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proyectos, diarios, debate, ensayo, técnica de la pregunta y 
portafolios) y las técnicas de observación (entrevista, lista de cotejo, 
escalas, rúbricas, ) estas últimas constituyen un auxiliar para las 
primeras. 
1.2.2.7.3.3. Los mapas mentales 
Los mapas son representaciones mentales, es la imagen que 
la persona se forma acerca del significado de un conocimiento. Una 
misma información puede ser representada de muchas maneras, ya 
que refleja la organización cognitiva individual o grupal dependiendo 
de la forma en que los conceptos o conocimientos fueron captados, 
esto hace que se dificulte un poco su evaluación sobre todo si se 
quieren hacer comparaciones entre individuos o grupos. 
El mapa mental consiste en una representación en forma de 
diagrama que organiza una cierta cantidad de información. Parte de 
una palabra o concepto central (en una caja, círculo u ovalo), 
alrededor del cual se organizan 5 o 1 O ideas o palabras relacionadas 
a dicho concepto. Cada una de estas 5 o 1 O palabras se pueden 
convertir en concepto central y seguir agregando ideas o conceptos 
asociados a él. 
1.2.2.7.3.4. La solución de problemas 
· Es un hecho que el enfrentamiento con la realidad de la vida 
cotidiana nos reta a enfocar problemas y conflictos a los cuales se les 
deben encontrar soluciones aceptables de acuerdo al contexto. El 
proceso de solucionar problemas implica una serie de habilidades 
que constituyen dicho proceso y que es importante desarrollar y 
evaluar en la preparación académica. 
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La resolución de problemas es una actividad cognitiva que 
consiste en proporcionar una respuesta-producto a partir de un objeto 
o de una situación en la que se da una de las siguientes condiciones: 
• El objeto o la situación, y la clase a la cual pertenecen, no se 
han encontrado anteriormente en situación de aprendizaje. 
• La obtención del producto exige la aplicación de una 
combinación no aprendida de reglas o de principios, 
aprendidos o no previamente. 
• El producto y la clase a la cual pertenece no se han 
encontrado antes. 
1.2.7.3.5. Método de casos 
Otro método que ha sido asociado y que ofrece apoyo a la 
utilización de la técnica de solución de problemas es el Método de 
Casos. La evaluación con este método se realiza relatando una 
situación que se llevó a cabo en la realidad, en un contexto 
semejante al que nuestros estudiantes están o estarán inmersos y 
donde habrá que tomar decisiones. 
El relato deberá contener información suficiente relacionada 
con hechos, lugares, fechas, nombres, personajes y situaciones. 
1.2.2. 7 .3.6. Proyectos 
A través del proyecto se pretende realizar un producto durante 
un período largo de tiempo. A parte de demostrar sus conocimientos 
sobre asignaturas específicas, se puede evaluar la habilidad para 
asumir responsabilidades, tomar decisiones y satisfacer intereses 
individuales. 
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El profesor le puede proporcionar al alumno o alumnos (en 
equipo), algunas recomendaciones para asegura la realización 
adecuada del proyecto, como: definirle el propósito del proyecto y 
relacionárselo con los objetivos instruccionales, darles una 
descripción por escrito de los materiales que pueden utilizar, los 
recursos necesarios, las instrucciones y los criterios de evaluación. 
También podemos promover la creatividad, dejándoles un poco mas 
la tome de decisión a ellos y ofrecerles un poco menos de dirección. 
En los proyectos de investigación, por lo general el docente 
ofrece el tópico por investigar. La habilidad principal que se pretende 
evaluar con esta técnica es la de obtener información y organizarla 
de cierto modo pare que tenga sentido de acuerdo al E objetivo 
planteado al inicio del proyecto. 
1.2.2. 7 .3. 7. Diario 
El uso del diario se centra en técnicas de observación y 
registro de los acontecimientos, se trata de plasmar la experiencia 
personal de cada estudiante, durante determinados períodos de 
tiempo y/o actividades. 
El Diario es una técnica que se utiliza principalmente para la 
autoevaluación, sin embargo, puede ser revisado por el docente si 
así es estipulado desde el principio y quedan claros los aspectos que 
serán evaluados en él. Puede aprovecharse pare que los alumnos 
escriban en un espacio especifico, las dudes, partes que causaron 
confusión y comentarios u opiniones sobre lo aprendido, entonces el 
docente ocupara un tiempo cada día o cada semana pare responder, 
durante la sesión de clase, a dichas dudes. Se recomienda dar unos 
minutos diarios (después de cada sesión de clase) pare organizar el 
contenido del Diario. 
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1.2.2. 7 .3.8. Debate 
El debate es una técnica que con frecuencia se utiliza pare 
discutir sobre un tema. Hay diferentes maneras de llevar a cabo la 
técnica, una de ellas es ubicar a los alumnos en parejas, asignarles 
un tema pare que primero lo discutan juntos. Posteriormente, ya ante 
el total del grupo, se le pide a un alumno que argumente sobre el 
tema a discutir, después de que el maestro lo marque debe continuar 
su compañero. El resto de los estudiantes debe escuchar con 
atención y tomar notas para poder debatir sobre el contenido. 
Otra forma de trabajar el debate en un salón de clases es 
separar el grupo en dos partes; al azar pedirle a un equipo que 
busque argumentos pare defender el contenido del tema y al otro 
equipo solicitarle que esté en contra. Después de un tiempo, cada 
equipo debe tratar de convencer al otro de lo positivo de su postura 
con argumentos objetivos, ejemplos, dejando hablar a los otros, 
respetando los puntos de vista contrarios y con mente abierta pare 
aceptar cambiar de postura. 
El maestro en estos caves guiará la discusión y observara 
libremente el comportamiento de los alumnos, anotando durante el 
proceso aspectos que le hayan llamado la atención y que le permitan 
realizar posteriormente una observación mas dirigida, como en los 
siguientes caves: si un alumno no participa, si un alumno se enoja y 
agrede a otro o a otros, si un estudiante se ve temeroso, angustiado, 
etc. 
1.2.2.7.3.9. La técnica de la pregunta 
La técnica de la pregunta contextualizada para funciones de 
evaluación cumple un papel importante ya que de acuerdo a su 
diseño, se puede obtener de los alumnos información sobre 
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conceptos, procedimientos, habilidades cognitivas, sentimientos, 
experiencias, etc. de la memoria a corto o a largo plazo. Además, 
también del diseño, depende el nivel de procesamiento de la 
información que el alumno utiliza sobre el contenido. 
Las preguntas utilizadas pare evaluar las habilidades 
metacognitivas deben estar elaboradas pare requerir la descripción 
de los procesos utilizados cuando se está pensando, la lista de pasos 
seguidos en la utilización de una estrategia que permitió ciertos 
logros y, el reconocimiento de los aspectos que fueron fáciles de 
salvar y los problemas que surgieron en la resolución de un problema 
o en la toma de decisiones. 
1.2.2.7.3.10. El portafolio 
El portafolio es una modalidad de evaluación, su uso permite ir 
monitoreando la evolución del proceso de aprendizaje por el profesor 
y por el mismo estudiante, de tal manera que se puedan ir 
introduciendo cambios durante dicho proceso. 
Es una forma para recopilar la información que demuestra las 
habilidades y logros de los estudiantes, cómo piensa, cómo 
cuestiona, analiza, sintetiza, produce o crea, y cómo interactúa 
(intelectual, emocional y social) con otros, es decir, permite identificar 
los aprendizajes de conceptos, procedimientos y actitudes de los 
estudiantes. Puede utilizarse en forma de evaluación, ca-evaluación y 
de autoevaluación. 
1.2.2.7.4. Participación docente en la gestión institucional 
En los últimos años se ha dado una importancia cada vez 
mayor a la gestión educativa, pues se observa que el logro de la 
calidad educativa requiere de personal adecuadamente preparado y 
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un entorno que facilite la dinámica organizacional, aspectos que se 
aprecian en el Proyecto Educativo Nacional al 2021. Es por ello que 
urgen escuelas cada vez más autónomas e inteligentes, con una 
gestión educativa que promueva la participación real, eficiente, eficaz 
y significativa de los actores educativos. Observamos que entre ellos, 
el docente es una figura de suma importancia, ya que es quien vive 
de cerca la problemática de la escuela, quien realiza o no los planes 
de acción, quien transmite la visión institucional o quien la dificulta, 
entre otros aspectos que lo revelan como pieza clave para el 
desarrollo de las organizaciones educativas. Es por ello que resulta 
sumamente importante que el docente participe en las 
organizaciones educativas de forma real mediante la intervención en 
la toma de decisiones. Sin embargo, en un contexto micropolítico, la 
participación puede darse de manera informal empleando una serie 
de alianzas entre grupos o individuos y estrategias como rumores y 
chismes. 
La escuela se observa como un lugar donde existen grupos 
heterogéneos que responden a intereses diversos y no 
necesariamente alineados con los de la escuela o con los demás 
grupos. Estos grupos se reconocen tradicionalmente con cierta 
facilidad: docentes, directivos, docentes nuevos vs. doceñtes 
antiguos, padres de familia, alumnos, etc. Pero ¿cómo se desarrolla 
la participación en una escuela Waldorf, la cual se caracteriza por 
tener una gestión centrada en los docentes? Pues bien, en este caso, 
la dinámica de participación lleva un tinte micropolítico donde el 
poder aparece otorgado por el cuerpo docente a una persona o grupo 
en función a su conocimiento organizacional, el cual puede referirse a 
cuestiones técnicas como el funcionamiento de actividades, procesos 
de solicitudes, etc. 
Otro tipo de conocimiento organizacional, el más fuerte, trata 
acerca de aspectos ideológicos institucionales basados en los pilares 
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de la organización: la Pedagogía Waldorf, corriente alemana posterior 
a la Primera Guerra Mundial, y la Antroposofía, base de la Pedagogía 
en cuestión que se autodefine como ciencia espiritual. A partir de 
este conocimiento se desarrolla la participación entre los docentes al 
convertirse en el eje de las intervenciones, de la formulación de 
propuestas de solución, del establecimiento de jerarquías tácitas, 
entre otros aspectos. 
1.3. DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS 
Actitud laboral: Conjunto de sentimientos y supuestos que 
determinan en gran medida la percepción de los empleados respecto 
de su entorno, su compromiso con las acciones previstas, y en ultima 
instancia su comportamiento. Particular percepción a favor o en 
contra, respecto de un objeto, cosa, hecho o fenómeno. 
Ambiente Laboral: Es uno de los campos de batalla más complejos 
en los que una persona debe batirse a lo largo de su vida. Además, 
es posiblemente el único en el que uno no elige al resto de la gente 
que le rodea. 
Capacidad: Se denomina capacidad al conjunto de recursos y 
aptitudes que tiene un individuo para desempeñar una determinada 
tarea. 
Clima institucional: Es el conjunto de características del ambiente 
de trabajo percibidas por los empleados y asumidas como factor 
principal de influencia en su comportamiento. El término clima fue 
recogido del griego Klima. 
Comportamiento: Esa el conjunto de actos o decisiones de los 
individuos grupos u organizaciones. 
Comunicación estratégica: Proceso participativo que permitirá 
trazar una línea de propósitos que determina el cómo se pretende 
lograr los objetivos. Comprometer a la mayoría de los actores de la 
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misma, ya que su legitimidad y el grado de adhesión dependerán en 
gran medida del nivel de participación con que se implemente. 
Requiere de una adecuada planificación, entendiendo esta como el 
proceso por el que una organización, una vez analizado el entorno en 
el que se desenvuelve y fijados sus objetivos a corto y largo plazo, 
selecciona las estrategias más adecuadas para lograr esos objetivos 
y define los proyectos a ejecutar para el desarrollo de esas 
estrategias. 
Comunicación: Es el intercambio de información, ideas, conceptos, 
sentimientos, etc., entre dos o más personas. 
Comunidad Educativa: Es la unión de personas con un fin común, 
que promueve la formación humana integral, en el marco de un 
proyecto educativo y de unas demandas de la sociedad. Por 
consiguiente, está situada en un contexto social por el que es influida 
y sobre el cual puede ejercer su acción. 
Cultura corporativa: Conjunto de valores, costumbres, hábitos y 
creencias compartidas de una empresa. Conciencia colectiva que se 
expresa en el sistema de significados compartidos por los miembros 
de la organización que los identifica y diferencia de otras 
institucionales estandarizando sus conductas sociales. 
Decisoria: Que tiene capacidad para tomar una determinación. 
Desempeño laboral: Constituye el proceso por el cual se estima el 
rendimiento global del empleado. Además de mejorar el desempeño, 
muchas compañías utilizan esta información para determinar las 
compensaciones que otorgan, identifican los problemas en el sistema 
de información sobre recursos humanos. Contando con un sistema 
formal y sistemático de retroalimentación, el departamento de 
personal puede identificar a los empleados que cumplen o exceden lo 
esperado y a los que no lo hacen. 
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Disonancia cognitiva: Conflictos y ansiedad internos que ocurren 
cuando el personal recibe información incompatible con su sistema 
de valores, decisiones previas u otra información que pudiera tener. 
Ética laboral: Actitud de los empleados que considera al trabajo 
como un interés central y una meta deseable en la vida. 
Evaluación: Puede conceptualizarse como un proceso dinámico, 
continuo y sistemático, enfocado hacia los cambios de las conductas 
y rendimientos, mediante el cual verificamos los logros adquiridos en 
función de los objetivos propuestos. 
Gestión educativa: Es el conjunto de proceso de toma de decisiones 
y ejecución de· acciones que permitan llevar a cabo, las practicas 
pedagógicas su ejecución y evaluación. 
Institución educativa: Es un conjunto de personas y bienes, 
promovida por las autoridades públicas o por particulares, cuya 
finalidad será prestar servicios educativos (instrucción, formación y 
educación) en sus niveles educacionales de acuerdo a ley. La 
Pedagogía institucional se preocupa por las relaciones humanas y de 
la importancia del niño cOmo ser individual. Por ello debe aprender en 
libertad respetando sus intereses. 
Liderazgo: Es la influencia, el arte o proceso de influir sobre las 
personas, de modo que éstas se esfuercen voluntariamente hacia el 
logro de las metas del grupo. 
Manejo y distribución de los recursos: Hay quienes entienden por 
gestión, el manejo de recursos y, al tratar la gestión educativa dan 
prioridad en dicho manejo a los recursos humanos, es decir a los 
docentes; Hay quienes, también al enfocar la gestión educativa como 
manejo de recursos, dan prioridad a la asignación de recursos 
financieros. También hay quienes postulan que para la 
transformación de la gestión educativa en el Perú es necesario 
superar la concepción pedagógica de la educación. 
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Motivación laboral: Estado de ánimo interno de los empleados que 
los hacen comportarse en una forma que aseguren el logro de los 
objetivos meta. Casi todos los comportamientos humanos 
conscientes son motivados o causados por un estímulo, premio o 
refuerzo. 
Objetivos: Los objetivos o metas son los fines a los que se dirige la 
actividad: son los resultados a lograr. Representan el fin hacia el que 
se encamina la organización, la integración de personal, la dirección 
y el control. Los objetivos de la empresa son el plan básico de la 
misma, un departamento puede tener también sus propios objetivos. 
Naturalmente, sus metas contribuyen al logro de los objetivos de la 
empresa, pero los dos grupos de metas pueden ser diferentes por 
completo. 
Personal: Conjunto de los empleados de una organización desde el 
director general hasta el último empleado. 
Planes: Es una descripción de las intenciones amplias y a corto 
plazo, en cuanto a lo que uno ve que se requiere para ocuparse de 
un área específica. Se espera que un plan remedie circunstancias no 
óptimas en un área o que la expanda o que obstruya o impida una 
oposición a la expansión. 
Programa: Es una serie de pasos en secuencia para llevar a cabo un 
plan. Para escribir un programa se requiere que haya un plan previo, 
al menos en la mente de la persona que escriba el programa. Un 
paso del programa se llama objetivo. 
Socialización organizacional: Proceso por el que las personas 
aprenden los valores, habilidades, expectativas y conductas 
relevantes para asumir un determinado rol organizacional y participar 
como miembros activos en la organización. 
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Trabajo en equipo: Situación que ocurre cuando los miembros 
conocen sus objetivos, contribuyen de manera responsable y 
entusiasta a la tarea y se apoyan entre sí. 
Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL): Instancia de ejecución 
descentralizada del Gobierno Regional con autonomía en el ámbito 
de su competencia. Su jurisdicción territorial es la provincia. 
Tiene como función esencial, contribuir a la formación de la política 
educativa regional y la nacional. Cuya finalidad básica es, fortalecer 
las capacidades de gestión pedagógica y administrativa de las 
Instituciones educativas para lograr su autonomía. 
Visión estratégica: Existe conocimiento del ambiente externo, 
capacidad adaptativa, flexibilidad estructural y habilidad en convivir 
con ambigüedades y cambio. Todos los miembros de una 
organización deben conocer hacia dónde va la Institución y hacia 
donde está encaminado su trabajo, para lo cual se deberán plantear 
la Visión, la Misión y los Objetivos institucionales. 
Visión Institucional: Es el ideal deseado, la imagen futura y posible 
de la institución que poco a poco se hará realidad mediante la 
aplicación de estrategias que garanticen el cumplimiento de la Misión. 
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CAPÍTULO 11 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 
2.1. · DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA 
La Institución Educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica, 
jurisdicción de la Unidad de Gestión Educativa Local N°06 de Vitarte, 
no es ajena al problema relacionada al clima institucional y la gestión 
pedagógica, que presentan las instituciones educativas, donde se 
puede apreciar que las relaciones interpersonales entre los miembros 
de la comunidad educativa no son participativas, ni cordiales, ni 
colaborativas; existe poca identificación del personal con la institución 
educativa; asimismo, la comunicación no es fluida y oportuna entre 
los agentes educativos. 
En ese sentido la presente investigación buscará diagnosticar 
las carencias y necesidades que existen dentro de las instituciones 
educativas, desde la perspectiva de la cultura laboral investigar las 
situaciones tales como comunicación, motivación, participación, así 
como el trabajo en equipo, que presenta en el personal directivo, 
docente y administrativo de la institución. El propósito del proyecto es 
mejorar la gestión educativa promoviendo un buen clima institucional 
de los agentes educativos, para el logro de una buena calidad 
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educativa. En estos momentos de cambio acelerado y énfasis en la 
globalización y la cultura de la calidad y el servicio al usuario, no deja 
de ser preocupante el comprobar que aún persista, en numerosas 
instituciones educativas, la aplicación de modelos rígidos . y 
mecanicistas incompatibles con las principales variables, tanto de su 
entorno, como de su cultura, procesos o estructuras organizacionales 
particulares, y que, en la mayoría de los casos, están en franca 
contradicción con los supuestos que dichos modelos sustentan. 
Las instituciones educativas en el país, han acumulado 
históricamente un conjunto de deficiencias en la formación 
académica de los estudiantes, manifestando una dramática distancia 
entre calidad y equidad, contenidos irrelevantes, limitaciones en el 
desarrollo del pensamiento y ausencia de propuestas de los jóvenes 
en los escenarios públicos, estas, son algunas de las expresiones 
consecuencias de la mala gestión educativa y el clima institucional 
inadecuado. Todo esto ha debilitado la capacidad de gestión y toma 
de decisiones de las propias instituciones educativas, lo cual ha 
devenido en estructuras, normas y prácticas institucionales 
atentatorias a la formación integral de los estudiantes y al ejercicio de 
derechos, base fundamental de una propuesta de formación en 
valores. 
El desarrollo del desempeño docente en una institución 
educativa es clave para que los estudiantes puedan tener una 
formación integral sólida y de calidad, ésta variable tiene su correlato 
con la generación de un buen clima institucional, es decir en una 
institución educativa donde el clima institucional es favorable, 
obviamente el desempeño del docente favorecerá un aprendizaje 
efectivo por parte de los estudiantes. 
En ese sentido es pertinente generar un clima institucional 
que estime la individualidad, respete las diferencias y forje identidad 
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generacional, como pilares para la construcción de la democracia. 
Actualmente en el país existe la necesidad de humanizar y 
democratizar la administración, liberándola de los conceptos rígidos y 
mecanicistas de la teoría clásica de la administración y adecuarla a 
los nuevos patrones de vida del Perú. 
El Clima institucional es un fenómeno interviniente que media 
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias 
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene 
consecuencias sobre la organización (productividad, satisfacción, 
rotación de personal, etc.). Todo clima institucional contiene los 
siguientes componentes: 
El clima se refiere a las características del medio ambiente de 
trabajo; características que son percibidas directa o 
indirectamente por los docentes, alumnos, directivos y 
trabajadores de la institución educativa que se desempeñan en 
ese medio ambiente. 
El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 
El clima es una variable que media entre los factores del 
sistema organizacional y el comportamiento individual. 
Actualmente, se reconoce que un buen clima institucional 
favorece los esfuerzos que encaminan el desempeño docente hacia 
la calidad de la enseñanza y por ende el aprendizaje de calidad de 
nuestros estudiantes. 
2.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
2.2.1. Problema general 
¿Cuál es la relación existente entre el clima institucional y el 
desempeño docente en los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
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educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013? 
Problemas específicos 
1. ¿Cuál es la relación que existe entre el desempeño docente y 
la comunicación con los estudiantes del 4to. y 5to. Grado de 
educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013? 
2. ¿Cuál es la relación que existe entre el desempeño docente y 
el liderazgo con los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013? 
3. ¿Cuál es la relación que existe entre el desempeño docente y 
la participación de los agentes de la educación en los 
estudiantes del 4to. y 5to. grado de educación secundaria de la 
institución educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica de la 
Ugel N°06 de Vitarte, 2013? 
4. ¿Cuál es la relación que existe entre el desempeño docente y 
la identidad institucional en los estudiantes del 4to. y 5to. grado 
de educación secundaria de la institución educativa pública 
"Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013? 
2.3. IMPORTANCIA Y ALCANCES DE LA INVESTIGACIÓN 
.pesde el punto de vista teórico 
La investigación se justifica porque de acuerdo con la Ley 
General de Educación, en cuanto a la Evaluación, Acreditación y 
Certificación de la Calidad Educativa. Además, la Ley General de 
Educación No 28044, en su capítulo XX sobre la administración del 
sistema educativo, en su artículo 122, indica que la administración del 
sistema educativo tiene por finalidad organizar, planificar y ejecutar 
asegurando la calidad y eficiencia de sus servicios y a la vez es 
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necesario saber el papel que desempeñan los agentes educativos, y 
que efectos tienen ello para la existencia de un clima negativo o 
positivo dentro de la institución, por lo que en ese sentido ha 
incentivado por conocer la problemática planteada dando lugar al 
surgimiento de la necesidad de estudiar el clima institucional en la 
institución educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel 
N°06 de Vitarte. El clima institucional es la cualidad o propiedad del 
ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros 
de la institución educativa. El resultado de esta investigación pudo 
sistematizarse para luego ser incorporado al campo gnoseológico de 
la ciencia, ya que se esta demostrando la relación que existe de 
manera constante, entre las variables clima institucional y 
desempeño docente. 
Desde el punto de vista práctico 
La importancia de la presente investigación, fue conocer el 
clima institucional y el desempeño docente en la institución educativa 
pública "Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel No06 de Vitarte, que 
viene brindando un servicio de calidad en la formación de los 
estudiantes que son la razón de ser del sistema educativo al cual nos 
debemos y, determinar las causas y efectos que lo determinan. Para 
poder hacer los cambios necesarios e implementar los planes de 
mejora educativa en la institución educativa de manera acertada, de 
esta manera mejorar el servicio educativo en beneficio de los 
estudiantes. 
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Desde el punto de vista metodológico 
La investigación se justifica porque toda organización tiene 
como aspecto fundamental la ejecución de brindar un servicio 
educativo de calidad. Esto implica que los docentes deben ser 
eficientes y eficaces en el proceso de enseñanza y aprendizaje. 
Además, uno de los principales desafíos para las políticas sociales en 
el Perú, es el mejoramiento de la calidad de la educación, y esta 
investigación y sus resultados contribuirán a ese fin. Los instrumentos 
que se emplearon en la investigación han demostrado su validez y 
confiabilidad para poder ser utilizados en el trabajo de investigación. 
Desde el punto de vista social 
Involucrarse mediante la investigación en un tema de carácter 
educativo, siempre conllevará a buscar un impacto en la vida social. 
La educación, como producto socio-histórico-cultural, es un factor 
determinante para el desarrollo de los pueblos, precisamente porque 
allí se concentra la mayor riqueza espiritual y la producción material 
de conocimiento y porque, además, en la sociedad se forman los 
ciudadanos y los líderes. Investigar un problema que tenga relación 
con la educación siempre será útil para la sociedad ya que desde la 
vida académica mediante la investigación se aporta a perfeccionar 
los procesos educativos. 
2.4. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
2.4.1. Limitación teórica 
Los instrumentos y técnicas para recoger los datos en nuestra 
investigación (cuestionario de encuesta) no alcanzarán el grado de 
precisión y exactitud de los instrumentos utilizados las ciencias 
exactas, lo que hace difícil el conocimiento del clima institucional y la 
relación con el desempeño docente. 
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2.4.2. Limitación temporal 
El tiempo durante el cual se ejecutó el proyecto de 
investigación permito obtener datos sólo del año 2013, por ser una 
investigación transversal o transeccional. 
2.4.3. Limitación metodológica 
Al ser una investigación descriptiva correlaciona! y aplicada 
sólo a la institución educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica de la 
Ugel N°06 de Vitarte, tiene dificultades para ser generalizados a 
otras instituciones educativas de la Ugel N°06 de Vitarte. Asimismo, 
el resultado de los datos estuvo en base de la sinceridad y estado de 
ánimo de los encuestados. 
2.4.4. Limitación de recursos 




DE LA METODOLOGÍA 
3.1. OBJETIVOS DE INVESTIGACIÓN 
3.1.1. Objetivo general 
Determinar la relación existente entre el clima institucional y el 
desempeño docente en los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel No06 de Vitarte, 2013. 
3.1.2. Objetivos específicos 
1. Determinar la relación existente entre el desempeño docente y 
la comunicación con los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
2. Determinar la relación existente entre el desempeño docente y 
el liderazgo con los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
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educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
3. Determinar la relación existente entre el desempeño docente y 
la participación de los agentes de la educación en los 
estudiantes del 4to. y Sto. grado de educación secundaria de la 
institución educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica de la 
Ugel No06 de Vitarte, 2013. 
4. Determinar la relación existente entre el desempeño docente y 
la identidad institucional en los estudiantes del 4to. y Sto. grado 
de educación secundaria de la institución educativa pública 
"Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
3.2. SISTEMA DE HIPÓTESIS 
3.2.1. Hipótesis general. 
H1 El clima institucional se relaciona significativamente con el 
desempeño docente en los estudiantes del 4to. y Sto. grado de 
educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
Ho El clima institucional no se relaciona significativamente con el 
desempeño docente en los estudiantes del 4to. y Sto. grado de 
educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
3.2.2. Hipótesis específicas 
H1. Existe una relación significativa entre el desempeño docente y 
la comunicación con los estudiantes del 4to. y Sto. grado de 
educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
HO. No existe una relación significativa entre el desempeño 
docente y la comunicación con los estudiantes del 4to. y Sto. 
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grado de educación secundaria de la institución educativa 
pública "Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 
2013. 
H2. Existe una relación significativa entre el desempeño docente y 
el liderazgo con los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
HO. No existe una relación significativa entre el desempeño 
docente y el liderazgo con los estudiantes del 4to. y 5to. grado 
de educación secundaria de la institución educativa pública 
"Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
H3. Existe una relación significativa entre el desempeño docente y 
la participación de los agentes de la educación en los 
estudiantes del 4to. y 5to. grado de educación secundaria de la 
institución educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica de la 
Ugel No06 de Vitarte, 2013. 
HO. No ·existe una relación significativa entre el desempeño 
docente y la participación de los agentes de la educación en 
los estudiantes del 4to. y 5to. grado de educación secundaria 
de la institución educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica 
de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
H4. Existe una relación significativa entre el desempeño docente y 
la identidad institucional en los estudiantes del 4to. y 5to. grado 
de educación secundaria de la institución educativa pública 
"Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel No06 de Vitarte, 2013. 
HO. No existe una relación significativa entre el desempeño 
docente y la identidad institucional en los estudiantes del 4to. y 
5to. grado de educación secundaria de la institución educativa 
pública "Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 
2013. 
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3.3. SISTEMA DE VARIABLES 
Una variable es una propiedad, característica o atributo que 
puede darse en ciertos sujetos o pueden darse en grados o 
modalidades diferentes, son conceptos clasificatorios que permiten 
ubicar a los individuos en categorías o clases y son susceptibles de 
identificación y medición". Briones (1987) 
V1 Clima institucional: Es la relación de sus actores, las formas en 
que se definen las normas, el liderazgo de sus directivos, el sentido 
de pertenencia a la institución, la participación activa de sus 
miembros, a los canales de comunicación existentes entre sus 
integrantes, a las relaciones humanas, etc. 
V2 Desempeño docente: Corresponde a la planificación de la 
enseñanza-aprendizaje, conducción del proceso enseñanza-
aprendizaje, evaluación durante el proceso de enseñanza-
aprendizaje, participación docente en la gestión institucional gestión 
de los procesos educativos, programación curricular, sistema de 
evaluación, estrategias didácticas. Es decir, la ejecución de las 
diferentes a las diferentes actividades que el docente efectúa 
durante el proceso de enseñanza-aprendizaje. 
3.3.1. Dimensiones e indicadores 









Autorreg u !ación 
Conocimiento de sí mismo 




Cumplimiento de acuerdos 
Dimensión: Identidad Institucional 
Indicadores: 
Colaboración activa en las actividades institucionales 
Compromiso con objetivos y metas institucionales 
Responsabilidad del personal 
V2. Desempeño docente: 
Dimensión: Planificación de la enseñanza-aprendizaje 
Indicadores: 
Programación Curricular 
Unidades de Aprendizaje 
Sesiones de Aprendizaje 
Elaboración de Materiales Educativos 
Elabora Instrumentos de Evaluación 




Dominio de tema 
Uso de Métodos 
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Manejo de Estrategias de trabajo en equipo 
Empatía, Uso de las TICs. 
Dimensión: Evaluación durante el proceso de enseñanza-
aprendizaje 
Indicadores: 
Tipo de evaluación 
Momentos de evaluación 
Ejecución de evaluación 












Participación de los 






Comunicación no verbal 
Motivación 
Autorregulación 
Conocimiento de sí mismo 
Coordinación 
Disposición 
Cumplimiento de acuerdos 
Colaboración activa en las 
actividades institucionales 
Compromiso con objetivos y 
metas institucionales 
Responsabilidad del personal 
Desempeño 
Docente 






Evaluación durante el 
proceso de enseñanza- -
aprendizaje. 
Participación docente 




Unidades de Aprendizaje 
Sesiones de Aprendizaje 
Elaboración de Materiales 
Educativos 




Dominio de tema 
Uso de Métodos 
Manejo de Estrategias de 
trabajo en equipo 
Empatía 
Uso de las TICs. 
Tipo de evaluación 
Momentos de evaluación 
Ejecución de evaluación 
Identificación 
Participación 
3.4. TIPO, NIVEL Y MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN 
3.4.1. Tipo de investigación 
El tipo de investigación es descriptivo-correlaciona!. 
3.4.2. Nivel de investigación 
El nivel de investigación es el básico porque trata de encontrar 
la relación existente entre las variables. 
3.4.3. Método general de investigación 
Como método general se emplea el método científico en sus 
niveles de análisis y síntesis. 
El estudio a realizarse es de tipo no experimental. Expost-
Facto de corte transversal de acuerdo a lo señalado por Sánchez y 
Reyes (2002), Puesto que no se manipula ninguna variable 
independiente para producir un efecto esperado en una o más 
variables dependientes, sino que se analizara las variables de 
manera independiente y bidireccional buscando identificar niveles de 
correlación y significancia. 
3.4.4. Métodos específicos 
Se emplearán los siguientes: 
a) El de formalización 
Porque los resultados de la investigación serán generalizados 
y servirán para futuras investigaciones. 
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b) El inferencia! 
Se empleará este método para formular las conclusiones 
parciales hasta llegar a la conclusión general. 
3.5. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
El diseño de investigación que se utilizó es el descriptivo -
correlaciona!. Ya que según Hernández, Fernández, Baptista 
(2003), este tipo de estudio tiene como propósito medir el grado de 
relación que existe entre dos o más conceptos o variables de interés 
en una muestra de sujetos o el grado de relación entre dos o más 
fenómenos o eventos observados. 
En síntesis, el diseño es descriptivo correlacional porque se 
aplica a la aparente relación causal entre las variables del clima 
institucional y su relación con el desempeño docente en los 
estudiantes del 4to. y 5to grado del nivel de educación secundaria de 
la institución educativa "Pablo Patrón" de Chosica, Ugel N°06 de 
Vitarte, 2013. 
El diseño responde al siguiente esquema: 
Ox {V. L) 
/ 
~ .. 1 r 
"'-. 
"'-.~ 
O y (V. D.) 
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Denotación: 
M = Muestra de investigación 
Ox = Variable: Clima Institucional 
O y = Variable: Desempeño Docente 
r = Relación entre variables 








Según O seda, (2008: 120) "La población es el conjunto de 
individuos que comparten por lo menos una característica, sea una 
ciudadanía común, la calidad de ser miembros de una asociación 
voluntaria o de una raza, la matrícula en una misma universidad, o 
similares". 
En nuestra investigación la población está conformada por 
125 estudiantes del 4to. y 5to grados del nivel de educación 
secundaria de la institución educativa "Pablo Patrón" de Chosica, 
Ugel N°06 de Vitarte, distribuida de la siguiente manera: 
Tabla 02 
GRADO DE CANTIDAD DE 
SECCIONES 
ESTUDIO ESTUDIOS 
4to. A 25 
4to. B 25 
5to. A 25 
5to. B 25 
5to. e 25 
TOTAL 125 
Fuente: Elaboración: uno mismo 
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3.6.2. Muestra 
El mismo Oseda, D. (2008:122) menciona que "la muestra es 
una parte pequeña de la población o un subconjunto de esta, que sin 
embargo posee las principales características de aquella. Esta es la 
principal propiedad de la -muestra (poseer las principales 
características de la población) la que hace posible que el 
investigador, que trabaja con la muestra, generalice sus resultados a 
la población". 
En nuestro estudio la muestra, por razones lógicas esta 
constituida por la misma población, es decir por 125 estudiantes del 
4to. y 5to. grado del nivel de educación secundaria de la institución 
educativa "Pablo Patrón" de Chosica, Ugel N°06 de Vitarte; es decir 





INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN Y RESULTADOS 
Las técnicas e instrumentos que se han utilizado en el presente 
trabajo para la recolección de la información, se ha desarrollado de acuerdo 
con las características y necesidades de cada variable. 
4.1. SELECCIÓN Y VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS DE 
INVESTIGACIÓN 
Para el siguiente estudio se elaboraron los siguientes 
instrumentos que nos permitieron recoger la información y medir las 
variables para efectuar las correlaciones y comparaciones 
correspondientes. 
4.1.1. Encuesta para medir el clima institucional 
Para medir la variable 1 (Clima Institucional), se elaboró una 
encuesta dirigida a los estudiantes, la cual presenta las siguientes 
características: 
Objetivo: 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación 
que tiene por finalidad la obtención de información acerca de cómo 
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perciben los estudiantes del cuarto y quinto grado de secundaria, el 
clima institucional de la I.E. "Pablo Patrón", 2013. 
Carácter de aplicación 
La encuesta sobre el clima institucional es de carácter 
anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con 
sinceridad. 
Descripción: 
La prueba consta de treintisiete ítems, cada uno de los cuales 
tiene cinco posibilidades de respuesta. Nunca (1); Casi Nunca (2); A 
Veces (3); Casi Siempre (4); Siempre (5). Asimismo, el encuestado 
solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca más de 
una alternativa, se invalida el ítem. 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa la encuesta sobre el clima institucional 
desempeño son las siguientes: 
a) Comunicación 
b) Liderazgo 
e) Participación de los agentes de la educación 
d) Identidad institucional 
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Tabla 03: Especificaciones para la encuesta de clima institucional 




Participación de los 





13, 14, 15, 16, 17, 18, 19. 
20,21 ,22,23,24,25,26, 
27,28. 


















Para medir la variable 2 (desempeño docente), se elaboró una 
encuesta dirigida a los estudiantes, la cual presenta las siguientes 
características: 
Objetivo: 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación 
que tiene por finalidad la obtención de información acerca de cómo 
perciben los estudiantes del cuarto y grado de secundaria, el 
desempeño de los docentes de la l. E. "Pablo Patrón", 2013. 
Carácter de aplicación 
La encuesta sobre el desempeño docente es de carácter 




La prueba consta de cuarenta ítems, cada uno de los cuales 
tiene cinco posibilidades de respuesta. Nunca (1 ); Casi Nunca (2); A 
Veces (3); Casi Siempre (4); Siempre (5). Asimismo, el encuestado 
solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca más de 
una alternativa, se invalida el ítem. 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa la encuesta sobre desempeño 
docente son las siguientes: 
a) Planificación de la enseñanza aprendizaje 
b) Conducción del proceso enseñanza-aprendizaje 
e) Participación en la ,gestión institucional 
d) Evaluación del aprendizaje 
Tabla 04: Especificaciones para la encuesta de desempeño docente 
Estructura de la encuesta 
Dimensiones 
Ítems To.tal 
Planificación de la 1 ,2,3,4,5 5 
enseñanza aprendizaje 
Conducción del proceso 6,7,8,9,10,11, 
enseñanza-aprendizaje 12, 13, 14, 15, 
16,17,18,19. 
Participación en la ,gestión 20,21 ,22,23,24, 
institucional 25,26,27,28 
















4.1.3. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
Validación de los instrumentos 
Sabino, C. (1992, P.154), con respecto a la Validez, sostiene: 
"Para que una escala pueda considerarse como capaz de aportar 
información objetiva debe reunir los siguientes requisitos básicos: 
validez y confiabilidad". 
De lo expuesto en el párrafo anterior, se define la validación de 
los instrumentos como la determinación de la capacidad de los 
cuestionarios para medir las cualidades para lo cual fueron 
construidos. Por lo cual, este procedimiento se realizó a través de la 
evaluación de juicio de expertos (5), para lo cual recurrimos a la 
opinión de docentes de reconocida trayectoria en la Cátedra de 
Postgrado de las universidades de Lima Metropolitana. Los cuales 
determinaron la adecuación muestra! de los ítems de los 
instrumentos. 
A ellos se les entregó la matriz de consistencia, los 
instrumentos y la ficha de validación donde se determinaron: la 
correspondencia de los criterios, objetivos e ítems, calidad técnica de 
representatividad y la calidad del lenguaje. 
Sobre la base del procedimiento de validación descrita, los 
expertos-consideraron la existencia de una estrecha relación entre los 
criterios y objetivos del estudio y los ítems constitutivos de los dos 
instrumentos de recopilación de la información. Asimismo, emitieron 
los resultados que se muestran en la tabla N° 3. 
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Tabla 05: Nivel de validez de las encuestas, según el juicio de expertos 
CLIMA DESEMPENO 
EXPERTOS INSTITUCIONAL DOCENTE 
Puntaje % Puntaje % 
1. Dr. BERROCAL VILLEGAS, Salomón 
18 90· 17 85 
'Marcos 
2. Dra. CAMAC TIZA, María Maura 20 100 20 100 
3. Dr. CORNEJO ZUÑIGA, Alfonso 19 95 19 95 
PROMEDIO DE VALORACIÓN 19 95 18,8 94 
Fuente: Instrumentos de opinión de expertos. 
Elaboración: uno mismo. 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por 
los expertos, tanto a nivel de liderazgo pedagógico directivo como de 
desempeño docente para determinar el nivel de validez, pueden ser 
comprendidos en la siguiente tabla. 
Tabla 06: Valores de los niveles de validez 
VALORES NIVELES DE VALIDEZ 
91 - 100 Excelente 
81-90 Muy bueno 
71-80 Bueno 
61 -70 Regular 
51 -60 Deficiente 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76). Tesis "Influencia de la enseñanza directa en el 
mejoramiento de la comprensión lectora de los estudiantes de Ciencias de la Educación 
". UNSCH. 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, 
donde la encuesta sobre clima institucional obtuvo el valor de 95% y 
la encuesta sobre desempeño docente obtuvo el valor de 94%, 
podemos deducir que el instrumento tiene una excelente validez. 
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4.1.4. Corifiabilidad de los instrumentos 
· Donde: 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos: 
a. Para determinar el grado de confiabilidad de los 
instrumentos sobre desempeño docente, primero se 
determinó una muestra piloto de veinte estudiantes. 
Posteriormente se aplicó ambas encuestas, para 
determinar el grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad de las 
encuestas sobre desempeño docente, por el MÉTODO 
DE DOS MITADES, el cual consiste en dividir el número 
de preguntas en dos mitades (pares e impares), en este . 
caso la mitad se consideró quince preguntas. 
c. Posteriormente, se estableció el nivel de correlación 
existente entre los puntajes obtenidos en ambas mitades. 
Para lo cual se utilizó el coeficiente de correlación de 
Pearson (r)~ 
Así tenemos: 
n = Cantidad de entrevistados de la muestra piloto 
X = Puntaje obtenido e.n las preguntas pares. 
Y = Puntaje obtenido en las preguntas impares. 
d. Finalmente se hace el ajuste a través del coeficiente de 
Spearman - Brow, lo cual nos permite determinar la 




1 + rxy 
Donde: 
rs = Confiabilidad estimada para la encuesta completa : 
r xy = Correlación de Pearson entre las dos mitades ( r ) 
Tabla 07: Nivel de confiabilidad de las encuestas, según el 









Los valores encontrados después de la aplicación de las 
encuestas a los grupos pilotos, tanto a nivel de la variable 
desempeño docente, para determinar el nivel de confiabilidad, 
pueden ser comprendidos mediante la siguiente tabla. 
Tabla 08: Valores de los niveles de confiabilidad 
VALORES 
0,53 a menos 
0,54 a 0,59 
0,60 a 0,65 
0,66 a 0,71 
0,72 a 0,99 
1 ,O 







Fuente: Hernández S., R. y otros (2010). Metodología de la investigación 
científica. Edit. Mac Graw Hill. México. Cuarta ed. Pág. 438-439. 
Dado que en la aplicación de la encuesta sobre clima 
institucional se obtuvo el valor de 0,86 y en la aplicación de la 
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encuesta sobre el desempeño docente se obtuvo el valor de 0,92, 
podemos deducir que ambas encuestas tienen una excelente 
confiabilidad. 
4.2. TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
En la presente investigación, se utilizaron las siguientes 
técnicas: 
a. Cuestionario, constituido por 36 ítems dirigido a los 
estudiantes, para conocer las características de la variable 1 
(clima institucional). 
b. Cuestionario, constituido por 40 ítems, dirigido a los 
estudiantes, para conocer las características de la variable 2 
(desempeño docente). 
c. Fichas bibliográficas y de investigación para recolectar 
información sobre los aspectos teóricos de la investigación. 
d. Fórmulas estadísticas para el procesamiento estadístico de los 
datos en el muestreo, la prueba de hipótesis (r de pearson). 
4.3. TRATAMIENTO ESTADÍSTICO E INTERPRETACIÓN DE TABLAS 
Luego de la aplicación de las encuestas a la muestra objeto de 
la presente investigación y procesado la información obtenida 
(calificación y baremación), procedimos a analizar la información 
tanto a nivel descriptivo como a nivel inferencia!, lo cual nos permitió 
··realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente 
trabajo, y cuyos resultados se presentan a continuación: 
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4.3.1. Nivel descriptivo 
4.3.1.1. Nivel de la variable clima institucional 
En la tabla siguiente se puede observar los niveles en que se 
expresa la variable clima institucional: 
Tabla 09: Nivel de percepción del clima institucional 
1 
- . ·- -·· --· -··, -¡ RANGO FRECUENCIA %VALIDO 
. ALTO 31 24,8 
MEDIO 75 60,0 
BAJO 19 15,2 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
Figura No 01 
La tabla N° 07 y la figura N° 01, nos indican que el 60% de los 
datos se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción 
sobre el clima institucional, seguido por el 24,8% que se ubica en el 
nivel alto, observándose el 15,2% que se ubica en el nivel bajo. Estos 
datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde la media es 15,18 que de acuerdo con la 
tabla de categorización corresponde al nivel medio. 
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A continuación identificaremos las dimensiones de la variable 
clima institucional; Para lo cual se han establecido tres niveles para 
describir las dimensiones investigadas: alto, medio y bajo. Si 
consideramos el sistema de calificación de la encuesta, el puntaje 
mínimo que se podía obtener son 05 puntos y el máximo 25 puntos 
para cada una de las dimensiones. 
En tal sentido, en función de estos porcentajes (mínimo y 





19 - 25 
12 - 18 
05 - 11 
La comunicación para el estudio según el puntaje obtenido, se 
ubica en uno de los niveles establecidos. En la tabla siguiente se 
puede observar los niveles en que se expresa la comunicación. 
- 11 o-
Tabla 1 O: Nivel de percepción de la comunicación 
--- ---
RANGO FRECUENCIA %VÁLIDO 
ALTO 25 20,0 
MEDIO 79 63,2 
BAJO 21 16,8 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
Figura N°02 
La tabla N° 08 y la figura N° 02, nos indica~ que el 63,2% de 
los datos se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su 
percepción sobre las comunicación; seguido por el 20% que se ubica 
en el nivel alto, observándose sólo un 16,8% que se ubica en el nivel 
bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde la media es 15,38 que de acuerdo con la 
tabla de categorización corresponde al nivel medio. 
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MEDIO BAJO TOTAL 
Figura N° 03 
La tabla N° 09 y la figura N° 03, nos indican que el 38,4% de 
los datos se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su 
percepción sobre el liderazgo, seguido por el 35,2% que se ubica en 
el nivel bajo, observándose sólo el 26,4% que se ubica en el nivel 
bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde la media es 39,28 que de acuerdo con la 
tabla de categorización corresponde al nivel medio. 
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Tabla 12: Nivel de percepción de la participación 
RANGO FRECUENCIA %VÁLIDO 
ALTO 49 39,2 
MEDIO 59 47,2 
BAJO 17 13,6 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
Figura No 04 
La tabla N° 1 O y la figura N° 04 nos indican que el 47,2% de 
los datos se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su 
percepción sobre la participación, seguido por el 39,2% que se ubica 
en el nivel alto, observándose sólo el 13,6% que se ubica en el nivel 
bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde la media es 29,78 que de acuerdo con la 
tabla de categorización corresponde al nivel medio. 
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ALTO 57 45,6 
MEDIO 49 39,2 
BAJO 19 15,2 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
Figura N°05 
La tabla N° 11 y la figura N° 05, nos indican que el 45,6% de 
los datos se ubica en el nivel alto en lo que respecta a su percepción 
sobre la identidad institucional, seguido por el 39,2% que se ubica en 
el nivel medio, observándose sólo el 15,2% que se ubica en el nivel 
bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde la media es 30,73 que de acuerdo con la 
tabla de categorización corresponde al nivel alto. 
- 114-
4.3.1.2. Niveles de la variable del desempeño docente 
En cuanto a la percepción sobre el desempeño docente en los 
estudiantes del 4to. y Sto. grado de educación secundaria de la 
institución educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel 
N°06 de Vitarte, 2013; también se han considerado tres niveles: alto, 
medio y bajo. 
Si consideramos el sistema de clasificación de la escala del 
desempeño docente, el puntaje mínimo es de 37 puntos y el máximo 
de 185 puntos. En función de estos puntajes (mínimo y máximo), se 






86 - 134 
37 - 85 
Los entrevistados, según sus puntajes, se ubicaron en uno de 
los niveles establecidos. Este sistema así determinado en el presente 
estudio corresponde a la evaluación general del desempeño docente. 
En la tabla siguiente se podrá observar los niveles 
predominantes de la variable dependiente, según la evaluación que 
hace la muestra de entrevistados: 
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Tabla 14: Nivel de percepción del desempeño docente 
·-
-1 RANGO FRECUENCIA %VÁLIDO 
ALTO 55 44,0 
MEDIO 59 47,2 
BAJO 11 8,8 







Figura N° 06 
La tabla N° 12 y la figura N° 06, nos indican que el 47,2% de 
los datos se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su 
percepción sobre el desempeño docente, seguido por el 44% de la 
muestra de estudio que se ubica en el nivel alto, observándose el 
8,8% en el nivel medio. Estos datos son confirmados por los 
estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde la media es 
28,50 que de acuerdo con la tabla de categorización corresponde al 
nivel medio. 
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Tabla 15: Nivel de percepción de la planificación 
--- . 
%VÁLIDO -, RANGO FRECUENCIA 
ALTO 72 57,6 
MEDIO 42 33,6 
BAJO 11 8,8 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
Figura No 07 
La tabla N° 13 y la figura N° 07, nos indican que el 57,6% de 
los datos se ubica en el nivel alto en lo que respecta a su percepción 
sobre la planificación, seguido por el 33,6% de la muestra de estudio 
que se ubica en el nivel medio, observándose el 8,8% en el nivel alto. 
Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde la media es 18,29 que de acuerdo con la 
tabla de categorización corresponde al nivel alto. 
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MEDIO BAJO TOTAL 
Figura No 08 
La tabla N° 14 y la figura N° 08, nos indican que el 49,6% de 
los datos se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su 
percepción sobre la conducción, seguido por el 40,8% de la muestra 
de estudio que se ubica en el nivel alto, observándose el 9,6% en el 
nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos 
descriptivos correspondientes, en donde la media es 48,34 que de 
acuerdo con la tabla de categorización corresponde al nivel medio. 
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Tabla 17: Nivel de percepción de la evaluación 
.. -· -- ... ---
RANGO FRECUENCIA %VÁLIDO 
ALTO 62 49,6 
MEDIO 50 40,0 
BAJO 13 10,4 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
Figura No 09 
La tabla N° 15 y la figura N° 09, nos indican que el 49,6% de 
los datos se ubica en el nivel alto en lo que respecta a su percepción 
sobre la evaluación, seguido por el 40% de la muestra de estudio que 
se ubica en el nivel medio, observándose el 10,4% en el nivel bajo. 
Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde la media es 31,57 que de acuerdo con la 
tabla de categorización corresponde al nivel alto. 
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Tabla 18: Nivel de percepción de la participación docente 























La tabla N° 16 y la figura N° 1 O, nos indican que el 45,6% de 
los datos se ubica en el nivel alto en lo que respecta a su percepción 
sobre la participación docente, seguido por el 44% de la muestra de 
estudio que se ubica en el nivel medio, observándose el 10,4% en el 
nivel alto. Estos datos son confirmados por los estadígrafos 
descriptivos correspondientes, en donde la media es 30,30 que de 
acuerdo con la tabla de categorización corresponde al nivel alto. 
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4.3.2. Nivel inferencia! 
4.3.2.1. Prueba estadística para la determinación de la 
normalidad 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinó, 
inicialmente, el tipo de distribución que presentan los datos, tanto a 
nivel de la variable 1, como de la variable 2 para ello utilizamos la 
prueba Kolmogorov Smirnov de bondad de ajuste. 
Hair J. (2001). Sostiene que la prueba de Kolmogorov Smirnov 
para una muestra se considera un procedimiento de bondad de 
ajuste, es decir, permite medir el grado de concordancia existente 
entre la distribución de un conjunto de datos y una distribución teórica 
específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de una 
población que tiene la distribución teórica específica. 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se 
determinó el uso de estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no 
paramétricos (Chi cuadrado). Los pasos para desarrollar la prueba de 
normalidad son los siguientes: 
Verificación de la hipótesis de trabajo 
PASO 1: 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (Ha): 
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la 
distribución normal de los datos. 
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Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la 
distribución normal de los datos. 
PASO 2: 
Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: 
a= 0,05 
PASO 3: 
Escoger el valor estadístico de prueba. 
El valor estadístico de prueba que se ha considerado para la presente 
hipótesis es Kolmogorov Smirnov. 
Tabla 19: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
Clima Desempeño 
institucional docente 
N 125 125 
Parámetros Media 115,18 128,50 
normales (a, b) Desviación típica 30,622 29,275 
Absoluta ,083 ,150 Diferencias más 
Positiva ,047 ,081 extremas 
Negativa -,083 -,150 
Z de Kolmogorov Smirnov ,925 1,678 
Sig. Asintót. (bilateral) ,359 ,057 
a La distribución de contraste es la Normal. 
b Se han calculado a partir de los datos. 
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PASO 4: 
Formulamos la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según 
las que se acepta o se rechaza la hipótesis nula, para lo cual es 
imprescindible determinar el valor critico, que es un número que 
divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; se rechaza la hipótesis nula 
PASO 5: 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de 
normalidad tiene el valor de O, 359; O, 057; entonces para valores 
Sig. > 0,05, se cumple que: se acepta la hipótesis nula y se rechaza 
la hipótesis alternativa. Esto quiere decir que, según los resultados 
obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de estudio 
provienen de una distribución normal. 
Así mismo, se observa que el nivel de significancia (Sig. 
asintót. (bilateral) para la Z de Kolmogorov-Smirnov es mayor que 
0,05, tanto en los puntajes obtenidos a nivel de la encuesta sobre 
clima .institucional, como en la encuesta sobre desempeño docente, 
. . 
por lo que se puede deducir que la distribución de estos puntajes en 
ambos casos no difieren de la distribución normal. 
Por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis se ha 
utilizado la prueba no paramétrica r de Pearson a un nivel de 
significancia de 0,05. 
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4.3.2.2. Correlación de Pearson 
En la presente investigación de la contrastación de la hipótesis 
se ha utilizado la prueba (r). Correlación de Pearson a un nivel de 
significación del 0,05, ya que se investiga la relación entre variables 
cuantitativas y en un nivel escalar. 
Así, en esta parte de nuestro estudio trataremos de valorar la 
situación entre dos variables cuantitativas estudiando el método 
conocido como correlación. Dicho cálculo es el primer paso para 
determinar la relación entre variables. 






















El análisis de las interrelaciones a partir del coeficiente de 
correlación de Pearson, se realizó de acuerdo a la tabla siguiente: 
Tabla 21: Niveles de correlación 
Coeficiente Grado de 
® Interrelación 
1.00 Perfecta Correlación 
0.90 - 0.99 Muy Alta Correlación 
0.70 - 0.89 
0.40 - 0.69 
0.20 - 0.39 
0.00 - 0.19 






4.3.3. Comprobación de la hipótesis general 
En el presente rubro se pone de manifiesto la relación 
existente entre las variables en estudio. Se presenta cada una de las 
hipótesis puestas a prueba, contrastándolas en el mismo orden que 
han sido formuladas, con el fin de facilitar la interpretación de los 
datos. 
A VERIFICACIÓN DE LA HIPÓTESIS GENERAL 
HIPÓTESIS GENERAL 
PASO 1: PLANTEAMIENTO DE LA HIPÓTESIS NULA (Ho) Y 
LA HIPÓTESIS ALTERNATIVA (H 1): 
Hipótesis Nula (Ho): 
El clima institucional no se relaciona significativamente con el 
desempeño docente en los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
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Hipótesis Alternativa (H1): 
El clima institucional se relaciona significativamente con el 
desempeño docente en los estudiantes del 4to. y Sto. grado de 
educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
PASO 2: SELECCIONAR EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la 
Hipótesis Nula , cuando es verdadera , a esto se le denomina Error 
de Tipo 1; algunos autores consideran que es más conveniente utilizar 
el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel de 
riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para la presente investigación se ha determinado que: 
a = 0.05 
PASO 3: ESCOGER EL VALOR ESTADÍSTICO DE LA PRUEBA 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de 
las variables objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de 
Correlación ® 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON ( r) 
Así tenemos: 
Tabla 22 
( r) de PEARSON Desempeño docente 
Clima institucional 72(*) 
* La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
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Dado que el valor de (r) encontrado es de 0,72, podemos deducir que 
existe una correlación alta entre el clima institucional y el nivel de 
desempeño docente (72%). 
CORRECCIÓN DEL ERROR ESTÁNDAR A TRAVÉS DEL TEST DE 
HIPÓTESIS DE (r) 
Tras realizar el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson (r) 
debemos determinar si dicho Coeficiente es estadísticamente 
diferente de cero . Para dicho cálculo se aplicó un test basado en la 
distribución de la t de Student. 






125 - 2 
r 0,064 
PASO 4: FORMULAR LA REGLA DE DECISIÓN 
La regla decisión es el enunciado de las condiciones según las que 
se acepta o rechaza la hipótesis nula. En este caso, si el valor de (r 
= 0,72) calculado supera al valor del error estándar multiplicado por 
la t de Student con n -2 grados de libertad, entonces diremos que el 
coeficiente de correlación es significativo. 
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Como se ha determinado que alfa es 0,05 y, utilizando la tabla que 
determina el área bajo la curva normal tenemos que: 
r = 0,72 > 1,97 * 0,064 = 0,126 
PASO 5: TOMA DE DECISIÓN 
Dado que el valor de r = 0,72 calculado supera al valor del error 
estándar multiplicado por la t de Student con n - 2 grados de libertad, 
entonces el coeficiente de correlación es significativo. 
Por lo cual podemos asegurar que el coeficiente de correlación es 
significativo (p < 0,05). Por lo tanto, se rechaza la Hipótesis Nula y se 
acepta la Hipótesis Alternativa. 
En consecuencia se verifica que: la relación entre el clima 
institucional y el desempeño docente se expresa en un 72%, lo que 
indica una correlación alta. 
VERIFICACIÓN DE LAS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
HIPÓTESIS 1 
PASO 1: PLANTEAMIENTO DE LA HIPÓTESIS NULA (Ho) Y 
LA HIPÓTESIS ALTERNATIVA (H 1): 
Hipótesis Nula (Ho) : 
No Existe una relación significativa entre el desempeño docente y la 
comunicación con los estudiantes del 4to. y Sto. grado de educación 
secundaria de la institución educativa pública "Pablo Patrón" de 
Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
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Hipótesis Alternativa ( H1 ): 
Existe una relación significativa entre el desempeño docente y la 
comunicación con los estudiantes del 4to. y 5to. grados de educación 
secundaria de la institución educativa pública "Pablo Patrón" de 
Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
PASO 2: SELECCIONAR EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la 
Hipótesis Nula, cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de 
Tipo 1, algunos autores consideran que es más conveniente utilizar el 
término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel de 
riesgo se le denota mediante la letra griega alfa. 
( a ) . 
Para la presente investigación se ha determinado que: 
a = 0.05 
PASO 3: ESCOGER EL VALOR ESTADÍSTICO DE LA PRUEBA 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de 
las variables objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de 
Correlación ( r ). 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON ( r) 
Así tenemos: 
Tabla 23 
( r ) de PEARSON Comunicación 
Desempeño docente ,62(*) 
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Dado que el valor de ( r ) encontrado es de 0,62, podemos deducir 
que existe una moderada correlación entre el desempeño docente y 
la comunicación (62% ). 
CORRECCIÓN DEL ERROR ESTÁNDAR A TRAVÉS DEL TEST DE 
HIPÓTESIS DE (r) 
Tras realizar el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson (r) 
debemos determinar si dicho Coeficiente es estadísticamente 
diferente de cero. Para dicho cálculo se aplica un test basado en la 
distribución de la t de Student. 
ERROR ESTANDAR DE (r). 
r=JS 
1 - 0,62 2 
r 
125 - 2 
r 0,070 
PASO 4: FORMULAR LA REGLA DE DECISIÓN 
La regla decisión es el enunciado de las condiciones según las que 
se acepta o rechaza la Hipótesis Nula. Así tenemos que si el valor 
de (r = Ó,62) calculado supera al valor del error estándar.multiplicado 
por la t de Student con n -2 grados de libertad, entonces diremos que 
el coeficiente de correlación es significativo. 
Como se ha determinado que alfa es 0,05 y, utilizando la tabla que 
determina el área bajo la curva normal tenemos que. 
r = 0,62 > 1,97 * 0,070 = 0,137 
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PASO 5: TOMA DE DECISIÓN 
Dado que el valor de (r = 0,62) calculado no supera al valor del 
error estándar multiplicado por la t de Student con n - 2 grados de 
libertad, entonces el coeficiente de correlación no es significativo. 
Por lo cual podemos asegurar que el coeficiente de correlación no 
es significativo (p < O. 05). Por lo tanto, se acepta la Hipótesis Nula y 
se rechaza la Hipótesis Alternativa. 
En consecuencia se verifica que: si existe relación entre el 
desempeño docente y la comunicación. 
HIPÓTESIS 2 
PASO 1: PLANTEAMIENTO DE LA HIPÓTESIS NULA (Ho) Y 
LA HIPÓTESIS ALTERNATIVA (H 1): 
Hipótesis Nula (Ho): 
No existe una relación significativa entre el desempeño docente y el 
liderazgo con los estudiantes del 4to. y 5to. grado de educación 
secundaria de la institución educativa pública "Pablo Patrón" de 
Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
Hipótesis Alternativa (H1 ): 
Existe una relación significativa entre el desempeño docente y el 
liderazgo con los estudiantes del 4to. y 5to. grado de educación 
secundaria de la institución educativa pública "Pablo Patrón" de 
Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
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PASO 2: SELECCIONAR EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la 
Hipótesis Nula, cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de 
Tipo 1; algunos autores consideran que es más conveniente utilizar el 
término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel de 
riesgo se le denota mediante la letra griega alfa 
Para la presente investigación se ha determinado que: 
a = 0.05 
PASO 3: ESCOGER EL VALOR ESTADÍSTICO DE LA PRUEBA 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de 
las variables objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de 
Correlación (r). 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON ( r) 
Así tenemos: 
Tabla 24 
( r) de PEARSON Liderazgo 
Desempeño docente ,60(*) 
Dado que el valor de ( r ) encontrado es de 0,60, podemos deducir 
que existe una moderada correlación entre el desempeño docente y 
el liderazgo (60%). 
CORRECCIÓN DEL ERROR ESTÁNDAR A TRAVÉS DEL TEST DE 
HIPÓTESIS DE (r) 
Tras realizar el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson (r) 
debemos determinar si dicho Coeficiente es estadísticamente 
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diferente de cero. Para dicho cálculo se aplica un test basado en la 
distribución de la t de Student. 






125 - 2 
r 0;072 
PASO 4: FORMULAR LA REGLA DE DECISIÓN 
La regla decisión es el enunciado de las condiciones según las que 
se acepta o rechaza la Hipótesis Nula. Así tenemos que si el valor 
de (r = O, 60) calculado supera al valor del error estándar 
multiplicado por la t de Student con n -2 grados de libertad, entonces 
diremos que el coeficiente de correlación es significativo. 
Como se ha determinado que alfa es 0.05 y, utilizando la tabla que 
determina el área bajo la curva normal tenemos que: 
r = 0,60 > 1,97 * 0,072 = 0,142 
PASO 5: TOMA DE DECISIÓN 
Dado que el valor de (r = 0,53) calculado supera al valor del error 
estándar multiplicado por la t de Student con n - 2 grados de libertad, 
entonces el coeficiente de correlación es significativo. 
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Por lo cual podemos asegurar que el coeficiente de correlación es 
significativo (p < O.OS). Por lo tanto, se rechaza la Hipótesis Nula y se 
acepta la Hipótesis Alternativa. 
En consecuencia se verifica que: la relación entre el desempeño 
docente y el liderazgo se expresa en un 60%, lo que indica una 
correlación moderada. 
HIPÓTESIS 3 
PASO 1: PLANTEAMIENTO DE LA HIPÓTESIS NULA (Ho) Y 
LA HIPÓTESIS ALTERNATIVA (H 1): 
Hipótesis Nula (Ho): 
No existe una relación significativa entre el desempeño docente y la 
participación de los agentes de la educación en los estudiantes del 
4to. y Sto. grado de educación secundaria de la institución educativa 
pública "Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
Hipótesis Alternativa (H 1 ): 
Existe una relación significativa entre el desempeño docente y la 
participación de los agentes de la educación en los estudiantes del 
4to. y Sto. grado de educación secundaria de la institución educativa 
pública "Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
PASO 2: SELECCIONAR EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la 
Hipótesis Nula, cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de 
Tipo 1; algunos autores consideran que es más conveniente utilizar el 
término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel de 
riesgo se le denota mediante la letra griega a alfa 
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Para la presente investigación se ha determinado que: 
a = 0.05 
PASO 3: ESCOGER EL VALOR ESTADÍSTICO DE LA PRUEBA 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de 
las variables objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de 
Correlación (r). 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON ( r) 
Así tenemos: 
Tabla 25 
( r ) de PEARSON Participación 
Desempeño docente ,57(*) 
Dado que el valor de ( r ) encontrado es de 0,57, podemos deducir 
que existe una moderada correlación entre el docente y la 
participación (57%). 
CORRECCIÓN DEL ERROR ESTÁNDAR A TRAVÉS DEL TEST DE 
HIPÓTESIS DE (r) 
Tras realizar el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson ( r ) 
debemos determinar si dicho Coeficiente· es estadísticamente 
diferente de cero . Para dicho cálculo se aplica un test basado en la 
distribución de la t de Student . 
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125 - 2 
r 0,074 
PASO 4: FORMULAR LA REGLA DE DECISIÓN 
La regla decisión es el enunciado de las condiciones según las que 
se acepta o rechaza la Hipótesis Nula. Así tenemos que si el valor 
de r = O, 57 calculado supera al valor del error estándar 
multiplicado por la t de Student con n -2 grados de libertad, entonces 
diremos que el coeficiente de correlación es significativo. 
Como se ha determinado que alfa es 0.05 y, utilizando la tabla que 
determina el área bajo la curva normal tenemos que. 
r = 0,57 > 1,97 * 0,074 = O, 146 
PASO 5: TOMA DE DECISIÓN 
Dado que el valor de (r = 0,57) calculado supera al valor del error 
estándar multiplicado por la t de Student con n - 2 grados de libertad, 
entonces el coeficiente de correlación es significativo. 
Por lo cual podemos asegurar que el coeficiente de correlación es 
significativo (p < 0.05). Por lo tanto, se rechaza la Hipótesis Nula y se 
acepta la Hipótesis Alternativa. 
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En consecuencia se verifica que: la relación entre el desempeño 
docente y la participación se expresa en un 57%, lo que indica una 
correlación moderada 
HIPÓTESIS 4 
PASO 1: PLANTEAMIENTO DE LA HIPÓTESIS NULA (Ho) Y 
LA HIPÓTESIS ALTERNATIVA (H 1): 
Hipótesis Nula (Ho): 
No existe una relación significativa entre el desempeño docente y la 
identidad institucional en los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existe una relación significativa entre el desempeño docente y la 
identidad institucional en los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
educación secundaria de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N°06 de Vitarte, 2013. 
PASO 2: SELECCIONAR EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la 
Hipótesis Nula, cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de 
Tipo 1; algunos autores consideran que es más conveniente utilizar el 
término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel de 
riesgo se le denota mediante la letra griega alfa. 
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Para la presente investigación se ha determinado que: 
a = 0005 
PASO 3: ESCOGER EL VALOR ESTADÍSTICO DE LA PRUEBA 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de 
las variables objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de 
Correlación (r)o 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON ( r) 
Así tenemos: 
Tabla N° 26 
( r ) de PEARSON Identidad institucional 
Desempeño docente ,68* 
Dado que el valor de ( r ) encontrado es de 0,68, podemos deducir 
que existe si existe correlación entre el desempeño docente y la 
identidad institucional (68%)0 
CORRECCIÓN DEL ERROR ESTÁNDAR A TRAVÉS DEL TEST DE 
HIPÓTESIS DE (r) 
Tras realizar el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson ( r ) 
debemos determinar si dicho Coeficiente es estadísticamente 
diferente de cero o Para dicho cálculo se aplica un test basado en la 
distribución de la t de Student o 
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125- - 2 
r = 0,066 
PASO 4: FORMULAR LA REGLA DE DECISIÓN 
La regla decisión es el enunCiado de las condiciones según las que 
se acepta o rechaza la Hipótesis Nula. Así tenemos que si el valor 
de (r = O, 68) calculado supera al valor · del error estándar 
multiplicado por la t de Student con n -2 grados de libertad, entonces 
diremos que el coeficiente de correlación es significativo. 
Como se ha determinado que alfa es 0.05 y, utilizando la tabla que 
determina el área bajo la curva normal tenemos que. 
r = 0,68 > 1,97 * 0,066 = O, 130 
PASO 5: TOMA DE DECISIÓN 
Dado que el valor de (r = 0,68) calculado supera al valor del error 
estándar multiplicado por la t de Student con n - 2 grados de libertad, 
entonces el coeficiente de correlación es significativo. 
Por lo cual podemos asegurar que el coeficiente de correlación es 
significativo (p < 0.05). Por lo tanto, se rechaza la Hipótesis Nula y se 
acepta la Hipótesis Alternativa. 
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En consecuencia se verifica que: la relación entre desempeño 
docente e identidad institucional se expresa en un 68%, lo que indica 
una correlación moderada 
4.4. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
En el trabajo de campo se ha verificado de manera precisa, los 
objetivos planteados en nuestra investigación, cuyo propósito fue 
conocer el clima institucional y su relación con el desempeño 
docente, estableciendo la relación entre dichas variables. 
Las puntuaciones logradas a nivel de .la variable clima 
institucional se han ubicado predominantemente en un nivel medio en 
un 60%, lo cual queda confirmado a nivel de los sujetos encuestados 
(Tabla 1 ). Hecho que nos indica que no se ha logrado consolidar una 
buena comunicación, liderazgo directivo, participación de los agentes 
de la educación, e identidad institucional que permitan fortalecer el 
clima institucional percibido. Aquí encontramos una similitud 
importante con relación a los hallazgos encontrados por: Almonte 
Bonitas, Rómulo (2007). En su tesis: Influencia de las relaciones 
humanas de los docentes en el clima institucional de las instituciones 
educativas secundarias "José Carlos Mariátegui" y Nuestra Señora 
del Carmen de la Ciudad de llave. Universidad Cesar Vallejo. 
Las puntuaciones logradas a nivel de la dimensión de la 
variable clima institucional (comunicación) se han ubicado 
predominantemente en un nivel medio en un 63,2%, lo cual -queda 
confirmado a nivel de los sujetos encuestados (Tabla 2). Hecho que 
nos indica que todavía no se ha logrado un nivel de comunicación 
claro y apropiado dentro de la institución educativa, en tanto todavía 
se perciben barreras en la. comunicación entre los diferentes 
miembros (director, profesores, estudiantes y padres de familia). 
Aspecto que concuerda con la investigación realizada por: Núñez 
Rodríguez Fortunato (2008) en su tesis: Clima institucional y 
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satisfacción laboral de los docentes de las instituciones educativas 
bolivarianas de las regiones Puno y Cusco- 2006. Universidad Cesar 
Vallejo. 
Las puntuaciones logradas a nivel de la dimensión de la 
variable clima institucional (liderazgo) se han ubicado 
predominantemente en un nivel medio en un 38,2%, lo cual queda 
confirmado a nivel de los sujetos encuestados (Tabla 3). Hecho que 
nos indica que todavía no se percibe una influencia positiva por parte 
del director en los miembros de la comunidad educativa, en tanto, 
todavía se perciben problemas de comunicación entre de los 
docentes y estudiantes. Aspecto que concuerda con la investigación 
realizada por Núñez Rodríguez Fortunato (2008) en su tesis: Clima 
institucional y satisfacción laboral de los docentes de las instituciones 
educativas bolivarianas de las regiones Puno y Cusco - 2006. 
Universidad Cesar Vallejo 
Las puntuaciones logradas a nivel de la dimensión de la 
variable clima institucional (participación) se han ·ubicado 
predominantemente en un nivel medio en un 47,2%, lo cual queda 
confirmado a nivel de los sujetos encuestados (Tabla 3). Hecho que 
nos indica que la institución educativa todavía no propicia 
oportunidades que permitan e·l encuentro con el personal docente y 
no docente del colegio. Aspecto que concuerda con la investigación 
realizada por Chuye Coronado, Yolanda (2007). En su tesis: 
·_ Participación de los actores de la institución educativa en la gestión 
del cambio. El caso de una escuela pública de Lima 
Las puntuaciones logradas a nivel de la dimensión del variable 
clima institucional (identidad institucional) se han ubicado 
predominantemente en un nivel alto en un 45,6%, lo cual queda 
confirmado a nivel de los sujetos encuestados (Tabla 3). Hecho que 
nos indica que se percibe un buen nivel de compromiso de los 
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miembros de la institución educativa, sin embargo la institución no 
genera los espacios que permitan la integración del personal en 
miras de trabajar por un bien común, la institución educativa. 
Aspecto que concuerda con la investigación realizada por: Núñez 
Rodríguez Fortunato (2008) en su tesis: Clima institucional y 
satisfacción laboral de los docentes de las instituciones educativas 
bolivarianas de las regiones Puno y Cusco- 2006. Universidad Cesar 
Vallejo. Perú. 
Las puntuaciones logradas sobre la percepción del 
desempeño docente se han ubicado predominantemente en un nivel 
medio en un 47,2%, lo cual queda confirmado a nivel de los sujetos 
encuestados (Tablas 6). Hecho que nos indica que todavía no se ha 
logrado desarrollar una adecuada planificación educativa, conducción 
del proceso de enseñanza aprendizaje, participación en la gestión 
institucional, y evaluación de los aprendizajes. Aspectos que 
concuerdan con: En el año 2006, Cortez, R., en su tesis "Influencia 
del Liderazgo de los Directivos y jerárquicos en la satisfacción 
Laboral de los Docentes y Administradores de la Institución Educativa 
"Manuel A. Odría" del Distrito de la Ciudad Nueva" en Tacna -Perú 
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CONCLUSIONES 
1) Al efectuar la correlación entre clima institucional y desempeño 
docente, se demuestra que existe una correlación alta, la cual se 
expresa en un 72%. 
2) Al efectuar la correlación entre desempeño docente y comunicación, 
se demuestra que existe una correlación moderada, la cual se 
expresa en un 62%. 
3) Al efectuar la correlación entre desempeño docente y liderazgo, se 
demuestra que existe una correlación moderada, la cual se expresa 
en un 53%. 
4) Al efectuar la correlación entre los roles del docente y el rendimiento 
académico, se demuestra que existe una correlación moderada, la 
cual se expresa en un 60%. 
5) Al efectuar la correlación entre desempeño docente y participación, 
se demuestra que existe correlación moderada, la cual se expresa en 
un 57%. 
6) Al efectuar la correlación entre desempeño docente y la identidad 
institucional, se demuestra que existe correlación moderada, la cual 
se expresa en un 68%. 
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RECOMENDACIONES 
1) Se sugiere la generación de espacios de trabajo que posibiliten 
abordar la problemática institucional, como por ejemplo aprendizaje 
de los estudiantes en las diferentes aéreas, metodologías activas 
centradas en los alumnos, manejo de recursos informáticos, etc., 
que permitan involucrar al personal docente en actividades 
extracurriculares (feria de ciencias, campañas sobre el medio 
ambiente, etc.), favoreciendo el intercambio de experiencias o 
actividades de reciclaje profesional en aspectos comunes, los cuales 
resultarían muy enriquecedoras para el personal en su conjunto, ya 
que se sentirían valorados como parte integrante (e importante) de la 
institución y por ende permitiría consolidar un sentido de pertenencia. 
2) Asimismo, se sugiere compartir espacios de convivencia, que 
permitan fortalecer los lazos de compañerismo, tales como: Asistir a 
charlas de asesoramiento, cursos sobre el desarrollo de habilidades 
sociales, que permita generar espacios de reflexión y sensibilización 
encaminadas a desarrollar habilidad para mejorar las relaciones 
interpersonales. · Resulta necesario desarrollar vínculos 
interpersonales de los docentes con sus alumnos y compañeros y 
compañeras de trabajo, así como en el ámbito personal para la 
mejora de la gestión docente, del mismo modo, adquirir habilidades 
para gestionar la tolerancia, la comprensión del otro, y el respeto de 
los otros puntos de vista. 
3) En cuanto a la mejora del desempeño docente se hace necesario 
condiciones de vida y de trabajo que les permitan dedicar tiempo al 
estudio, a la investigación y a las distintas actividades relacionadas 
con la docencia: planificación de sus clases y evaluación del 
alumnado; encuentros con colegas para discutir problemáticas 
comunes; reuniones y entrevistas con padres y madres de familia; 
tiempo para la reflexión sobre su práctica; asistencia a cursos y 
talleres de actualización, entre otras. 
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4) Asimismo, resulta importante que tenga una amplia formación 
general y cultural, profundo dominio del área del conocimiento que se 
enseña y de las didácticas apropiadas a su enseñanza, así como un 
repertorio variado de estrategias pedagógicas y de evaluación 
adecuadas a estilos distintos de aprendizaje 
5) Se recomienda además, que tenga un manejo avanzado de la 
tecnología computacional, como un factor clave tanto para diversificar 
las oportunidades y estrategias de enseñanza en la sala de clases y 
como un mecanismo idóneo para su formación y mejora permanente. 
6) Resulta necesario replicar la presente investigación en otras 
Instituciones de educación básica, utilizando en algunos casos otros 
diseños de investigación, con el fin de profundizar el estudio sobre el 
clima institucional y el nivel de desempeño docente 
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ANEXOS 
Anexo N° 01 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TITULO: "CLIMA INSTITUCIONAL Y EL DESEMPEÑO DOCENTE EN ESTUDIANTES DEL 4TO. Y STO. GRADO DE EDUCACIÓN SECUNDARIA DE 
LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA PÚBLICA "PABLO PATRÓN DE CHOSICA, UGEL N"06 DE VITARTE -2013" 
AUTORA: GLORIA CAMONES DELGADO 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL 
¿Cuál es la relación existente entre el clima 1 Determinar la relación existente entre el clima 1 H1 El clima institucional se relaciona 
institucional y el desempeño docente en los 
estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
educación secundaria de la institución 
educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica 
de la Ugel W06 de Vitarte, 2013? 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
1.¿ Cuál es la relación que existe entre el 
desempeño docente y la comunicación con 
los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
educación secundaria de la institución 
educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica 
de la Ugel W06 de Vitarte, 2013? 
2.¿Cuál es la relación que existe entre el 
desempeño docente y el liderazgo con los 
estudiantes del 4to. y 5to. grados de 
educación secundaria· de la institución 
institucional y el desempeño docente en los 
estudiantes del 4to. y 5to. grado de educación 
secundaria de la institución educativa pública 
"Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel W06 
de Vitarte, 2013. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
1.Determinar la relación existente entre el 
desempeño docente y la comunicación con 
los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
educación secundaria de la institución 
educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica 
de la Ugel W06 de Vitarte, 2013. 
2.Determinar la relación existente entre el 
desempeño docente y el liderazgo con los 
estudiantes del 4to. y 5to. grados de 
educación secundaria de la institución 
significativamente con el desempeño 
docente en los estudiantes de14to. y 5to. 
grado de educación secundaria de la 
institución educativa pública "Pablo Patrón" de 
Chosica de la Ugel W06 de Vitarte, 2013. 
Ho El clima institucional no se relaciona 
significativamente con el desempeño docente 
en los estudiantes del 4to. y 5to. grados de 
educación secundaria de la institución 
educativa pública "Pablo Patrón" de de la 
Ugel W06 de Vitarte, 2013. 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
H1 Existe una relación significativa entre el 
desempeño docente y la comunicación con 
los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
educación secundaria de la institución 






- Desempeño laboral. 
- Liderazgo. 
- Participación de los 
agentes de la educación. 
- Identidad Institucional. 
Indicadores: 
-Comunicación verbal 
-Comunicación no verbal 
-Motivación 
-Autorregulación 
-Conocimiento de sí mismo 
-Coordinación 
-Disposición 
-Cumplimiento de acuerdos 
-Colaboración activa en las 
actividades institucionales 













DISEÑO DE LA 
INVESTIGACIÓN 
El diseño de investigación 
que se empleara es el 
descriptivo -correlaciona!, 
El diseño responde al 
seguinte esquema : 
Denotación: 




~ üy (\l.C.) ,, ________________ __ 
M=Muestra de Investigación 
Ox=Variable 1: 
Clima Institucional 
educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica 
de la Ugel N"06 de Vitarte, ·2013? 
3.¿Cuál es la relación que existe entre el 
desempeño docente y la participación de los 
agentes de la educación en los estudiantes 
del 4to. y 5to. grado de educación secundaria 
de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N"06 de 
Vitarte, 2013? 
4.¿Cuál es la relación que existe entre el 
desempeño docente y la identidad 
institucional en los estudiantes del 4to. y 5to. 
grado de educación secundaria de la 
institución educativa pública "Pablo Patrón" 
de Chosica de la Ugel N"06 de Vitarte, 
2013? 
educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica 
de la Ugel W06 de Vitarte, 2013. 
3. Determinar la relación existente entre el 
desempeño docente y la participación de los 
agentes de la educación en los estudiantes 
del 4to. y 5to. grado de educación secundaria 
de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N"06 de 
Vitarte, 2Ó13. 
4. Determinar la relación existente entre el 
desempeño docente y la identidad 
institucional en los estudiantes del 4to. y 5to. 
grado de educación secundaria de la 
institución educativa pública "Pablo Patrón" de 
Chosica de la Ugel W06 de Vitarte, 2013. 
de la Ugel N"06 de Vitarte, 2013. 
HO. No existe una relación significativa entre 
el desempeño docente y la comunicación con 
los estudiantes del 4to. y 5to. grado de 
educación secundaria de la institución 
educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica 
de la U gel W06 de Vitarte, 2013. 
H2. Existe una relación significativa entre el 
desempeño docente y el liderazgo con los 
estudiantes del 4to. y 5to. grado de educación 
secundaria de la institución educativa pública 
"Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel N"06 
de Vitarte, 2013. 
HO. No existe una relación significativa entre 
el desempeño docente y el liderazgo con los 
estudiantes del 4to. y 5to. grado de educación 
secundaria de la institución educativa pública 
"Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel W06 
de Vitarte, 2013. 
H3. Existe una relación significativa entre el 
desempeño docente y la participación de los 
agentes de la educación en los estudiantes 
del 4to. y 5to. grado de educación secundaria 
de la institución educativa pública "Pablo 
Patrón" de Chosica de la Ugel N"06 de 
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- Planificación de la 
enseñanza-aprendizaje. 
- Conducción del Proceso 
enseñanza-aprendizaje. 
- Evaluación durante el el 
proceso enseñanza-
aprendizaje. 




-Unidades de Aprendizaje. 
.-Sesiones de Aprendizaje . 
. -Elaboración de Materiales 
Educativos. 
.-Elabora Instrumentos de 
Evaluación. 
-Motivación. 
-Materiales educativos . 
. -Dominio de tema. 
.-Uso de Métodos. 
.-Manejo de Estrategias de 
trabajo en equipo. 
.-Empalia. 
- Uso de las TICs. 
-Tipo de evaluación. 
- Momentos de evaluación. 









r=Relación entre variables 
POBLACIÓN 
En nuestra investigación la 
población está conformada por 125 
estudiantes del 4to. y 5to grado del 
nivel de educación secundaria de la 
institución educativa "Pablo Patrón" 
de Chosica, Ugel W06 de Vitarte, 
LA MUESTRA 
En nuestro estudio la muestra, por 
razones lógicas estará constituida 
por la misma población, es decir por 
125 estudiantes del4to. y 5to. grado 
del nivel de educación secundaria 
de la institución educativa "Pablo 
Patrón" de Chosica, Ugel N"06 de 
Vitarte; es decir será una muestra 
no probabilística. 
INSTRUMENTOS: 
• Cuestionario sobre clima 
institucional 
• Cuestionario sobre 
desempeño docente. 
Vitarte, 2013. 
HO. No existe una relación significativa entre 
el desempeño docente y la participación de 
los agentes de la educación en los 
estudiantes del 4to. y 5to. grados de 
educación secundaria de la institución 
educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica 
de la Ugel N·o6 de Vitarte, 2013. 
H4. Existe una relación significativa entre el 
desempeño docente y la identidad 
institucional en los estudiantes del 4to. y 5to. 
grado de educación secundaria de la 
institución educativa pública "Pablo Patrón" de 
Chosica de la Ugel W06 de Vitarte, 2013. 
HO. No existe una relación significativa entre 
el desempeño docente y la identidad 
institucional en los estudiantes del 4to. y 5to. 
grado de educación secundaria de la 
institución educativa pública "Pablo Patrón" de 
Chosica de la Ugel W06 de Vitarte, 2013. 
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Anexo N° 02 
ENCUESTA SOBRE DESEMPEÑO DOCENTE TOMADO A 
ESTUDIANTES DEL 4TO. Y STO. GRADOS DE EDUCACIÓN 
SECUNDARIA DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA PÚBLICA "PABLO 
PATRÓN" DE CHOSICA, UGEL N°06 DE VITARTE-2013 
INSTRUCCIONES: 
Estimado alumno (a) a continuación te presento un cuestionario relacionado 
con el desempeño de los docentes de los grados 4to.y 5to. grados de 
Educación Secundaria de la Institución Educativa Pública "Pablo Patrón" de 
Chosica, Ugel N°06 de Vitarte, para nuestra investigación, tu respuesta es 
sumamente importante; por ello debes leerlo en forma completa y, luego, 
marcar con un aspa (X) una de las cinco alternativas. 
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre 
01 02 03 04 os 
No Dimensiones 
Planificación de la enseñanza-aprendizaje 1 
2 3 4 5 
1 
El docente elabora su Programación Curricular. 1 2 3 4 5 
El docente elabora sus Unidades de Aprendizaje. En forma 1 2 3 4 5 
2 oportuna. 
3 
El docente elabora sus sesiones de clase en forma oportuna. 1 2 3 4 S 
El docente selecciona y elabora sus materiales educativos de 1 2 3 4 S 
4 enseñanza. 
5 
El docente diseña y elabora sus instrumentos de evaluación. 1 2 3 4 S 
Conducción del proceso Enseñanza-aprendizaje 
6 
El docente antes de iniciar la sesión de clase les motiva. 1 2 3 4 S 
7 
El docente utiliza materiales para motivar la clase. 1 2 3 4 5 
El docente motiva durante toda la clase 1 2 3 4 S 
8 
9 
El docente tiene una personalidad motivadora 1 2 3 4 5 
10 
El docente conoce o domina el tema que enseña 1 2 3 4 S 
11 El docente utiliza diversas formas de enseñanza. 1 2 3 4 S 
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12 
El profesor utiliza diferentes materiales para cada sesión de 1 2 3 4 5 
clase 
13 
El docente durante el desarrollo de sus clases les hace 1 2 3 4 5 
participar. 
14 
El profesor les hace exponer sus trabajos en grupo. 1 2 3 4 5 
15 
El docente les hace trabajar en grupo. 1 2 3 4 5 
16 
El docente les inspira confianza durante el desarrollo de sus 1 2 3 4 5 
cases. 
17 
El docente utiliza un lenguaje adecuado durante el desarrollo 1 2 3 4 5 
de sus clases. 
El docente utiliza multimedia en el desarrollo de sus clases 1 2 3 4 5 
18 
El docente utiliza equipos de sonido en el desarrollo de sus 1 2 3 4 5 
19 clases 
Participación en la Gestión Institucional 
20 
El docente participa activamente en las diferentes actividades 1 2 3 4 5 
que realiza la Institución Educativa. 
El docente promueva la participación de los padres de familia 1 2 3 4 5 
21 en la gestión de la Institución Educativa. 
22 
El docente hace participar activamente en las actividades de 1 2 3 4 5 
proyección comunal que organiza la Institución Educativa. 
23 
El docente participa en la elaboración de los Instrumentos de 1 2 3 4 5 
Gestión de la Institución Educativa. 
24 
El docente participa activamente en los talleres y reuniones de 1 2 3 4 5 
trabajo que realiza el Director de la Institución Educativa. 
El docente participa en diversas comisiones y equipos de 
1 2 3 4 5 
25 trabajo que desarrollan acciones de mejora de los 
procesos pedagógicos. 
El docente participa en el desarrollo de diversas actividades 1 2 3 4 5 
26 productivas, artísticas, deportivas o culturales en la Institución 
E ductiva 
27 
El docente participa en la elaboración de Proyectos de 1 2 3 4 5 
Innovación Pedagógica. 
28 
El docente demuestra actitudes y valores democráticos durante 1 2 3 4 5 
su permanencia en la lnstituciónEducativa. 
Evaluación del Aprendizaje 
29 
El docente les evalúa solo con pruebas escritas. 1 2 3 4 5 
30 
El docente les evalúa solo con prueba oral. 1 2 3 4 5 
31 
El docente les evalúa durante el desarrollo de las clases. 1 2 3 4 5 
32 
El docente les evalúa al terminar cada clase. 1 2 3 4 5 
33 
El docente prepara con anticipación las pruebas escritas. 1 2 3 4 5 
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33 
El docente les comunica sobre que puntos va tomar en el 1 2 3 4 S 
examen. 
34 
El docente les tomó examen al inicio de las clases en el 1 2 3 4 S 
presente año. 
3S 
El docente les evalúa mensualmente. 1 2 3 4 S 
El docente les evalúa al terminar cada sesión de 




Anexo N° 03 
ENCUESTA SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL TOMADO A 
ESTUDIANTES DEL 4TO. Y STO. GRADOS DE EDUCACIÓN 
SECUNDARIA DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA PÚBLICA "PABLO 
PATRÓN" DE CHOSICA, UGEL N°06 DE VITARTE-2013 
INSTRUCCIONES: 
Estimado alumno (a) a continuación te presento un cuestionario relacionado 
con el clima institucional de los grados 4to.y 5to. grados de educación 
secundaria de la institución educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica, 
Ugel N°06 de Vitarte, para nuestra investigación, tu respuesta es 
sumamente importante; por ello debes leerlo en forma completa y, luego, 
marcar con un aspa (X) una de las cinco alternativas. 
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre 




El director mantiene buena comunicación con los docentes, 1 2 3 4 S 
estudiantes y padres de familia. 
2 
La comunicación es clara y apropiada dentro del colegio. 1 2 3 4 S 
3 
Tengo muy poca oportunidad de informarme y opinar. 1 2 3 4 S 
En el colegio no existe buena comunicación entre los diferentes 
4 miembros (director, profesores, estudiantes y padres de 1 2 3 4 S 
familia). 
S 




El director me motiva a estudiar y trabajar más duro. 1 2 3 4 S 
7 
El director me inspira confianza. 1 2 3 4 S 
8 
El director pone toda su atención en la búsqueda y manejo de 1 2 3 4 S 
errores. 
9 
El director actúa de modo que se gana el respeto de todos. 1 2 3 4 S 
10 
El director es coherente entre lo que dice y hace. 1 2 3 4 S 
11 El director es un modelo a seguir. 1 2 3 4 S 
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12 
El director se da cuenta de lo que necesitamos. 1 2 3 4 5 
13 
El director presta atención a los problemas personales de los 1 2 3 4 5 
docentes y estudiantes. 
14 
El director trata a cada persona en forma cuidadosa y sensible. 1 2 3 4 5 
15 
El director resuelve problemas en forma hábil y creativa. 1 2 3 4 5 
16 
El director solo se decide a actuar sólo cuando las cosas andan 1 2 3 4 5 
mal. 
17 
El director dedica tiempo a enseñar y orientar. 1 2 3 4 5 
18 
El director se muestra confiable y seguro. 1 2 3 4 5 
19 
Al director le cuesta tomar decisiones. 1 2 3 4 5 
Participación de los agentes de la educación 
20 
Tu padre o madre visita al colegio y conversa con tu tutor( a) 1 2 3 4 5 
sobre tu aprendizaje. 
21 
La institución educativa propicia oportunidades que permite el 1 2 3 4 5 
encuentro con el personal docente y no docente del colegio. 
22 
Los profesores coordinan con los padres de familia de los 1 2 3 4 5 
estudiantes a su cargo. 
23 Te agrada que tus padres te visiten al colegio para verte como 1 2 3 4 5 
estudias. 
24 
Tus padres tienen tiempo para poder asistir a las reuniones que 1 2 3 4 5 
convoca tu tutor(a). 
25 Tus padres asisten a las reuniones que realiza el director 
1 2 3 4 5 
del colegio. 
26 
Tus padres participan en las faenas que se realiza en el 1 2 3 4 5 
colegio. 
27 
Tus padres participan en las diferentes actividades que 1 2 3 4 5 
desarrolla la institución educativa. 
28 
Participas en las actividades que realiza el colegio con motivo de 1 2 3 4 5 
las fechas cívicas. 
Identidad Institucional 1 2 3 4 5 
29 Conoces la visión de la institución educativa. 1 2 3 4 5 
30 Conoces la misión de la institución educativa. 1 2 3 4 5 
31 Participas en diferentes concursos o competencias que se 1 2 3 4 5 
organizan. 
32 Los docentes de tu institución educativa participan en las 1 2 3 4 S 
diversas actividades que organiza el colegio 
33 No me siento comprometido con la forma como está 1 2 3 4 S 
organizado el colegio. 
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33 
Me identifico a donde me encuentre con mi colegio. 1 2 3 4 S 
34 
Cumplo con mis deberes como buen estudiante. 1 2 3 4 S 
3S 
Colaboro activamente con mis profesores y con el colegio. 1 2 3 4 S 
36 
Estoy comprometido a contribuir al buen mantenimiento 1 2 3 4 S 
del local escolar de mi colegio. 
Muchas gracias. 
